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INTRODUCCION



Las caracteristicas de acelerado desarrollo que ~-
prevalecieron en el pafs en los cuatro afios anteriores
a 1982, originaron necesidades inmediatas de personal,
bien calificado, capaz de enfrentarse a la operacién y
administracifbn de complejos sistemas tecnoldgicos orxi-
ginarios de paises altamente industrializados y que ha
bfan sido importados e instalados en empresas mexica--
nas como respuesta al reto nacional expuesto por el Go-
bierno Federal de no petrolizar nuestra economia.

La expansifn econdémica nacional era prometedora, -
comrbinada con atractivos incentivos fiscales que invita
ban a’'la inversién en negocios de transformaci6n, aumen
tando sorpresivamente la demanda de recursos humanos ca
paces de la produccibn de articulos compaetentes con mer
cados extranjeros, atGn cuando el nivel académ;co del =--

palis no estaba preparado para el repentina desarrollo.

Consecuentemente la captacidén y capacitacién de -~
personal, acorde a la situacién econfmica del pais, - -
obligaron a los estudiosos de recursos humanos a la bfs
queda de nuevas técnicas que les permitirfan en perfo--
dos cortos de tiempo, integrar al hombre a la organiza-
cién, teniendo como consecuencia l6gica una inflacién -
en los sueldos que aunado a exenciones fiscales a la --
previsién social, crearon modelos de compensacién que -
comprendfian prestaciones dirigidas preferentemente al -
nivel ejecutivo por ser &ste, el mis afectado proporcioc
nalmente por las gravaciones fiscales sobre el producto
del trabajo, naciéndo un mercado especial de retribucién
ejecutiva.
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Las sociedades corporativas o administradoras fue-
ron un prometedor espejismo que podfa resolver necesida
des urgentes de administracién y auxiliar en las pesa--
das obligaciones fiscales de la empresa, por lo que se
inicio su creacién conteniendo puestos de asesorfa e in
vestigacidn a cargo de administradores del negocio o --
ejecutivos que por la naturaleza de las funciones de --
las que eran responsables requerian de personal con un
profundo conocimiento del &rea a desarrollar, lo que re
presentaba erogaciones mayores de la organizacién por -
concepto de recursos humanos.

Sin embargo, en el transcurso de 1982, la realidad
de las cifras de la contabilidad pGblica ubico al pais
en el umbral de una crisis financiera incomparable en -
la historia de' M&xico. La Moneda Nacional fue revalua-
‘da en diversas ocasiones, perdiendo significativamente
su poder de adquisicién frente a divisas extranjeras --—
transformando las obligaciones crediticias de las empre
sas contrafdas con organismos de otras nacionalidades -
en pasivos exhorbitantes que amenazan destruir su equi-~
‘librio financierc y desaparecer las fuentes de trabajo
que hasta un afio antes eran motivo de preocupacién para
cubrir las fuentes laborales.

El desarrollo se convirti6 en una sombra del pasa-
do y de los objetivos de penetracién a nuevos mercados
y la bGsqueda de tecnologfas mis avanzadas para la trans
formacibn de productos s6lo quedo un sabor de incertidum
bre y un anhelo de sobrevivencia,

La conmocién que atrapo al progreso freno los sis-
temas de compensacifén al personal, sin llegar a modifi--
carlos trascendentalmente por los conceptos protectores
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al trabajador contenidos en la legislacién laboral, adn
cuando los incentivos fiscales que se otorgaban a la --
previsién social fueron por vez primera limitados, pero
la costumbre obligo a la continuidad del uso de presta-
ciones, las cuales marcaron una tendencia estd&tica has-
ta en los niveles ejecutivos que se han convertido en -
las piezas claves de la organizacifn, porque sobre el -
atinado desempefio de sus funciones y la agudizacién de

su ingenio descansa el futuro de la empresa.

Los actuales responsables de la administracifn pG-
blica han adoptado medidas severas de austeridad, acor-
des a la restriccidn econfmica que vivimos, establecien
do modelos ecnonbmicos de ajuste que probablemente per-
mitan a mediano plazo una restructuracién financiera --
que devuelva el expansionismo que habfamos alcanzado, -
pero el reto inmediato para los estudiosos de recursos
humanos es el encontrar nuevos sistemas de compensacién
capaces de retribuir en forma justa y equitativa el tra
bajo subordinado con el menor costo posible para la em-
presa y dentro de los lineamientos que senala la Legis-
lacién Mexicana.

Ante esta profunda preocupacifn y sin pretender ol
vidar las limitaciones de mis conocimientos actuales, -
se ha desarrollado el presente trabajo que tiene como -
objetivo el analizar y disefar 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 realizacién de esta te-
sis se basa en la hipbtesis 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 pre
supuestado por la empresa.

Agradezco ampliamente la colaboraci&n de las perso-—
nas que me han auxiliado para el desarrollo de este tra-
bajo y espero poder contribuir a la actual bfisqueda de -
sistemas de remuneracifén acordes a la situacidn que atra
vieza nuestro pais.

‘.‘}p;:.‘- .-
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CAPILTULDO

ANTECEDENTES HISTORICOS Y
CONCEPTO DE PRESTACION

I



1.1 Concepto DE PRESTACION,

El término "PRESTACION" se ha relacionado con el
salario convirtiféndose en parte integral de la retri-
bucifn que da el patré6n al trabajador por la realiza-
¢ci6n de un trabajo personal subordinado.

Sin embargo, ain 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 "PREVISTION SOCIAL" que es la participaci6n del pa-
trén para elevar el nivel social, econémico, intelec-
tual o material del trabajador para mantener una so--
ciedad sana.

ANALISIS ETIMOLOGICO.

El concepto "PRESTACION" se origina de la inte--
gracidén de dos ralces latinas

"PROTESTATIO"”, que significa "PRESTAR" y.
"ONEM", que es "ACCION"
que juntos es

" ACCION DE PRESTAR"



La palabra "PRESTAR" tiene a su vez un término sig
nificativo

"PRESTAR".- Ayudar a contribuir al logro de
una cosa.

Al adicionar la palabra "ACCION" con la definicién
de "PRESTAR" queda

"ACCION DE AYUDAR A CONTRIBUIR AL LOGRO DE UNA
COSA"

Si la finalidad de la prestacién es la "PREVISION
SOCIAL", su interpretacibn es:

"Aecedibn de ayudan o contrlbuin a elevan el
nivel social, econbmico, <intelectual o ma
terial del trnabajador”.

DEFINICION GRAMATICAL.

El significado de la palabra "PRESTACION" que da -
el diceionario es:

Accidén de prestar // cosa o servicio que se exige
o se pacta legalmente,

{Nuevo Sopena, 1967, P&g. 810)
Entendamos por "COSA":

Todo lo que tiene entidad, corporal o espiritual, -
real o abstracta.

{(Nuevo Sopena, 1967, Pag. 319)



Y por "SERVICION:

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

otro hace.

(Nuevo Sopena, 1967, Pig. 903)

De la exposicibn que antecede podemos concluir que
la "PRESTACION" es una cosa o servicio estipulada en un

pacto o convenio, exigible ante una autoridad.

Enfocando esta definicién en materia de trabajo, -
se refiere basicamente a las cosas o servicios que sean
generadas por una autoridad y sean consideradas como exi
gencias legales o bién, a las cosas o servicios quec se -
deriven de los contratos; ejemplificados en los contra--
tos de trabajo que se celebran entre el trabajador o sus
representantes legales y el patrén.

ANALISIS JURIDICO.

La legislacibn mexicana, no ha definido adecuadamen
te este concepte, aln cuando en el Artfculo 82 de la - =
L. F. T. define el salario haciendo mencién de las pres-
taciones. Sin embargo, la jurisprudencia y algunas eje-
cutorias de la Suprema Corte de Justicia de la Nacibn, -
han hecho algunas referencias de este concepto.

Salario, prestaciones que lo integran.

De! Articulo 84 de ta Nueva Ley Federal del Tra-
bajo, se desprende que el salario estd formado -
por los pagos hechos en efectivo por cuota diaria
y cualquier cantidad o prestacidén que se entregue



al trabajador por su trabajo, ésto es, que el

"salario no consiste Gnicamente en la cantidad
de dinero que en forma perfodica y regular pa
ga el patrono al trabajador, sino que adem3s

de esa prestacidn principal, esta comprendida
en el mismo todas las ventajas econGmicas es-
tablecidas en el contrato en favor del obrero.

(Jurisprudencia: Apéndice 1917-1965, 5a. Parte, Tésis
151, Pag. 143).

Otra Jurisprudencia que hace referencia de prestaciones,
es la que nos habla de la manera de computar aguellas -
que son distintas de las legales y que se derivan exclu
slvamente de las estipuladas en contratos de trabajo --
que distinguen dos tipos de situaciones distintas:

ST las partes son omisas respecto de la forma de fljar

su monto, deberdn adicionarse al salario diario integra
do en los términos del Artfculo 86 de la Ley Federal --
del Trabajo; en el otro caso, cuando se estipulen las -
prestaciones en base distinta, ya sea inferior o supe--
rior, debe de estarse a lo pactado en el contrato, sin

que por ello se desconozca la definicién legal de sala-
rio, ni se lesione derecho alguno del trabajador, Ya -
‘que por tratarse de prestaciones que otorga el patrono

adliclonalmente a las que sc encuentran fijadas en la -~
ley, se puede pactar vilidamente el contenido de las --
mismas, ya sea fijando cantidades globales, o bién, es-

tableciendo las bases para computarlas.

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



En las jurisprudencias anteriores, se menciona la
existencia de prestaciones "lLegales y Extralegales”, -
considerando las primeras aquellas que establece la --

Ley Federal del Trabajo conjuntamente con la Constitu-
" ¢i6n Politica de los Estados Unidos Mexicanos y las --
"extrnalegales” aquellas prestaciones establecidas en -
los contratos de trabajo, ya sean individual o colecti
vo.

Asf también, menciona que existen prestaciones --
gracliosas o gratuitas (como en el caso de gratificacio
nes), y otras que son obligatorias (como en el caso de
la participacién del reparto de las utilidades), que se
encuentra establecido en la Constitucibn y en la Ley Fe
deral del Trabajo. )

Del an8lisis anterior, podemos hacer una defini- -
cidn gue sea acorde a todos los conceptos gque anterior-
mente hemos establecido.

"PRESTACION.- Es fLa arcetnibucidn del patadén at
trabajador con un bien o seavicio que cleve -
su ndvel docdal, econfmico y cultural estable
cido previamente en un contrateo o Ley,a cam--
bio de un trabajo personal subordinado”.




1,2 AnTecepenTES HisToricos EN La LEGIsLAcIOn
MEXTCANA

Remontarse a la época prehispdnica y colonial de -
México, para iniciar una bGsqueda de antecedentes impor
tantes que auxiliaran a la configuracién del actual de-
recho del trabajo, obedece a un interés histdrico, por-
qgue la regulacibn de las condiciones de la prestacién -
del servicio no dejan de ser simples recomendaciones y
buenos consejos gque no se tomaron en cuenta, debido a -

la ambicidn de riqueza y aventura de los conquistadores.

Corria el afo de 1497, cuando Col6n dicté algunas -
disposiciones en que obligaba a los naturales a ayudar a
los conquistadores en la realizaci6n de las labores mds
rudas. Para ejercer un efectivo control, crearon los re
partimientos o encomiendas que consistfan en repartir un
nlimero variable de indios entre cada espafiol que radica-
ba en las Indias, con lo que pretendian asegurar un me--
jor porvenir a los conquistadores en América e impulsar
el desarrollo de estas regiones. Las relaciones gque se
generaron de este hecho, son las primeras manifestacio—-
nes de trabajo subordinado.

En el ano de 1503, se considerS 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 disposicibn y de la intervencién del Fraile Domini-
co Antonio de Montesinos, los colonos exigieron que los
repartimientos se hicieran como un derecho hereditario,
1o que origindé que se dictaran las leyes llamadas de --
Burgos el 27 de Diciembre de 1512, en las gue se mante-



nfan vigentes la encomienda y el trabajo compulsivo tra
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, pro
curando limitar los abusos.

La Corona deseaba normar el comportamiento de los
colonos en las llamadas Indias, y se reunen Teflogos y
Juristas capaces de elaborar Leyes que protejan a los -
indios de los abusos de que eran objeta, lo que se ma-
nifiesta en la "RECOPILACION DE LAS LEYES DE INDIAS", -
que trata de lograr el bienestar en la comunidad, sin -
embargo, podeﬁos asegurar que los indios s6lo recibian
algunbs tratos casi humanos a cambio de sumisién incon-
dicional y absoluta a las disposiciones de la Corona.

El natural de estas tierras, era objeto directo de
la ambicién de los conquistadores, afin de Hern&n Cortes,
quien en conjunto con los demds colonizadores s6lo de--
seaban ocupar grandes extensiones de tierra, y lograr -
riquezas que no podrian encontrar en su pais de origen.

Encubiertos con predicaciones religiosas, impohian
las normas que subyugaban a los indios y provocaban cada
vez su mayor descontento que manifestaban con reacciones
de violencia que eran facilmente controladas por un ejér
cito mejor alimentado y armado.

La situaci6bn indigena, era penosa y dificil, se --,
abusaba abiertamente de ellos, desconociendo cualquier va
lor moral o humano que el colono predicaba.

Para los indios el repartimiento original, habifa -
sufrido cambios, los colonos se aduefiaban de las regiones



que ocupaban, registrdndolas como de su propiledad, y --
los indios se vefan en la penosa necesidad de censarse

para que les fuera sefialado el tributo que debfan pagar
al Rey, el cual, les era asignado de acuerdo a la edad y

jerarqufa que ocupaban en la tribu.

La situacibén no era ficil para los indfgenas, pero
la acertada intervencifn de Fray Bartolomé de las Casas,
logr6 que se dictaran medidas de seguridad y proteccidn
‘para ellos, contenidas en las "leyes de Indias", que --
fueron promulgadas en 1542, donde se prohibia terminante
mente la esclavitud y reduclan los derechos de los enco-
menderos, suprimiendo la encomienda a perpetuidad.

Con esta ley, se trataba de poner fin a las enco- -
miendas. A raiz de estas dispociones, surge la Mita y -
Turno, que consistfa en obligar a los indios a trabajar

por turnos.

Asi también las "leyes de Indias”"; contenfan las --
disposiciones que establecfan ciertas medidas generales
sobre la jornada de trabajo y el servicio.

Medidas protectoras de los abusos inhumanos que re-
cibfan los indigenas.

El cambio que se tenfa era muy lento, pero cada uno
de ellos tenia gran trascendencia; poco a poco se le iba
dando importancia al trabajo, adquiriendo un interés eco
némico, social y politico cada vez mayor.

Hasta la fundacibn de las primeras Céjas de Comuni-
dad que existieron en la &poca, segflin aparece en la obra
de Don Antonio de Mendoza, y que son consideradas como -
la primera aportaci6n que se hizo en materia de Seguri--
dad Social en la Colonia, estas cajas, se organizaron --



con el fin de extender sus beneficios a los desvalideos, a
los -huérfanos, a las viudas y todo agquel familiar del in--
digena trabajador que se encontraba en desgracia.

Se sostenfa de las contribuciones que hacfan los in-
dios en dinero, o bien, en dfas de trabajo. Al pasar el
tiempo, los beneficios que se otorgaban a través de las -
Cajas de Comunidad se hicieron extensivos a casi todos --
los trabajadores, transformdndose dichas cajas en monte--
pifos, los cuales en principio estaban reservados a la mi-
licia y a los servidores pf@blicos.

Las necesidades de mano de obra, continuaban hacien-~
do del trabajo el factor m&s importante en la vida econ6-
mica de la Colonia, que requerfa m&s cambios y el progre
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 trabadjo, lo que dif ori
gen a los gremios, que eran agrupaciones de trabajadores
econfmico-sociales, y con una estructura jurfidica propia.
Estas organizaciones fueron los primeros indicios de una
serle de normas-de Previsifén Social que constituy6é el an
tecedente inmediato de las prestaciones en Mé&xico.

Fue en estas organizaciones gremiales donde surgie-
ron unas institucliones de cardcter religioso, gque tenian
como objetivo la asistencia espiritual y la beneficencia
ptblica.

Estos organismos denominados "COFRADIAS", eran socie
dades de socorro mutuocs, donde los "COFRADES" (nombre =--
asignado a los integrantes), se comprometfan a efectuar -
un pago mensual determinado que les daba derecho a recibir
auxilio espiritual y poco auxilio material en algunas de
sus necesidades; al pertenecer a la organizacién celebra-
ban un pacto que recibia el: nombre de Patente.
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Las cofradfas, contaban con un régimen econfmico -
bien estructurado, tenfan su Caja de Ahorros con un fon
do comfin, constituido por las cuotas de los c6frades, -
donaciones y otros conceptos.

La cofradfa, como institucién de Previsién Social,
‘atendia los auxilios de enfermedad (que consistfa en --
dar cierta cantidad de dinero, m&dico y medicinas), au-
xilio de accidente, de invalid&z y de vejez, auxilio ~-
de supervivencia gue se daba a los huérfanos y las viu=-
das.

Los auxilios, con el tiempo se fueron transformado

’

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 intervencién
del Estado y otros factores, que fueron modificandolo -
hasta que se form6 un organismo cerrado que no permitia
el desarrollo industrial al restringir celosamente la -
libertad del trabajo segln algunos comentaristas del si
glo XVIII lo seinalan,

De la iniciaci6n de la independencia a su consuma-
clén fueron echadas algunas semillas gue habrian de flo
recexr ahos despufés. En el afio de 1812, se establece en
la Constitucidn de Cidiz, que queda declarada la liber-
tad a nacionales y extranjeros para establecer f&bricas
y el derecho de ejercer cualquier industria u oficio, -
sin exd&men ni pago para el grémio.

El1 29 de Junio de 1815, apareci6 una real ordenan=-
za gue mandaba suprimir todo lo que fuera perjudicial y
que impidiera la justa libertad gue todos tenfan para e
jercer su industria con s6lo acreditar poseer los cono-
cimientos de ella. '
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En el afio de 1813, fué presentado por Morelos "los
Sentimientos de £a Nacién", al Congresc de Andhuac, reu
nido en la ciudad de Chilpancingo que en el pirrafo Do-
ce expresa:

"Como La buena Ley es supeaior a todo hombre,
Las que dicte nuedtro congredo deben ser La
Les que obliguen a constancia y palrletismo,
moderen fa opufencia y £a indigencia, de --
tal suente que se aumente el joanal del po-
bre, que mejonre sus costumbres, aleje La &g
noadncia, La napifia, y el hurto",.

La formacidn de sociedades mutualistas Yy cooperati
vas fueron las primeras formas de solidaridad obrera ha
ciendo a los trabajadores comprender la importancia gque
‘tenfa presentar unidad frente al sistema econfmico del

capitalismo.

El fin del gremialismo en México se inicia basdndo
se en que s6lo deberfan existir dos entidades jurfdicas
fundamentales, ef individuo y ef estado, prohibiendo to
da organizacifn gremial que pudiera interferir entre es
tos dos polos. En consecuencia las Cofradias se ven --
afectadas, lo que se agrava cuando se implantan las Le-
yes de Reforma sobre desamortizacién de fincas rlGsticas
y urbanas que admitian como propiletarios a corporacio=-
nes civiles o eclesi&sticas por lo cual, el Estado se -
adjudicaba en propiedad dichas fincas y en la Ley de Na
cionalizacifn de los Bienes Ecleciisticos datada en Ju~-
lio 12 de 1859, se asienta en su Artfculo 50. que "Se -,
supnimen en toda fa Repdblica £as ordenes religiosas re.
gufanes que existan, cualquiera que sea su denominacidn
o advocacibn con que hayan originado, asf como Lambién,-
todas Las archicofradfas, cofradfas, congregaciones o -
heamandades anexas a Las comunidades religfosas a Las -
catedrales, parnoquias o cualquier otra iglesia”.



El 2 de Febrero de 1861, por decreto del Gobierxrno,
quedaron secularizados los hogpitales y establecimientos
de beneficencia, quitando la administracifn a las auto
ridades o corporaciones eclesidsticas, quedando a car-
go de la direccifn y mantenimiento de los estableci- -
mientos el Gobierno de la Unibn, con la capacidad sufi
ciente para administrarlos como les pareciera mds con-

veniente.

En.1856, Ignacio Comonfort expidif el Estatuto Or-
génico Provisional que en materia de trabajo contenfa -
las siguientes disposiciones (Art. 32 y 33).

1.~ "Prohibicién de trabajos forzados.

2.~ Nadie puede obligar sus servicios sino
temporalmente.

3.~ Autorizacidn de padres o tutores para traba
jadores menores de 14 ados.

4.- Fijacién en los contratos de la duracién y
Jornada de trabajo.

El surgimiento de ideas liberales tuvo un gran au-
ge, dando como consecuencia la debida importancia a la
"PREVISION 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 intervenci6n de figuras como:

tgnaclio Vallarta
Ponciano Arriaga
Castillo Velazco -
Isidro Olvera
Guillermo Prieto
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Debe destacarse al diputado constituyente Ignacio
Ramirez, como el primer gran precursor de un derecho -
social del trabajo (Antecedentes del Salario Renumera-
dor y del Reparto de Utilidades).

En el afio de 1865, durante el imperio, Maximilia-
no de Hasburgo expidié dos oxrdenamientos en Abril y No
viembre respectivamente, gue son:

a) Estatuto Provisional del Imperio Mexicano.-
En su escencia contiene los mismos puntos -
que el Estatuto Orgidnico Provisional expedj

do por Comonfort,

b) Decreto que llberaba las deudas de los tra-
bajadores del campo;
1.~ Sistematizacién de algunas prestaciones

y dispesiclones de proteccién a los tra
bajadores.

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

3.~ Descanso semanal,

4,- Pago de salario en efectivo.

La diffcil situacifn que mostraba M&xico a prin-—
cipios de este siglo, complicaba las posibilidades de
crear una legislacién en materia de trabajo que real--
mente satisfaciera las imperiosas necesidades de los -
trabajadores, lo gue creaba un problema obrerc de de--
manda especlal que se complicaba con problemas agrarios
gue se incrementaban peligrosamente, pués las condicio-
nes de vida eran sumamente precarias y los dirigentes -
del pais no prestaban suficiente atencifn a los proble-
mas sociales a los que se enfrentaban.
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Estos factores comjugados con la inconformidad del
trabajador por la explotacién de gue estaban siendo ob-
jetc empezaron a concluir en movimientos de rebeldfa y
protesta como las huelgas de RiIo Blanco, Cananea, Noga-
.les y Santa Rosa:; que fueron sometidas al arbitraje de
Don Porfirio Dfiaz, sin obtener resultados satisfacto- -
rios para la solucibén del problema.

Dentro de las huelgas destacan por la trascenden-—
cia y resonancia que tuvieron:

a) Cananea (l1o. de Junlo de 1906), tuvo como
principal objetivo el aumento de salarlios
y ta lgualtdad de trato para los mexicanos

en relacidn con los extranjeros.

b} Rfo Blanco (7 de Enero de 1907), fué orga-
nlzada como protesta por los injustos re-
glamentos que se habfTan impuesto a los - -
obreros que los sometfan a condiciones de~-

nlgrantes de trabajo.

El conflicto tom6 dimensiones extraordinarias -
que llegaron al laudo de Porfirio Dfaz, quien prohi-
bi6 las huelgas y dié facultades a los jefes polfti-
cos de intervenir en las publicaciones obreras, sin
modificar las condiciones de trabajo hasta entonces
existentes a excepcib6n de la prohibicibn para traba-
jar a los nifios menores de 7 afos.

La resolucién dictada provocé inconformidades -
de los obreros de la regifn fabril de Rfo Blanco, =--
quienes fueron rodeados por el ejército y asesinados
colectivamente,

14



Fué dentro de este entorno en que surgié la prime-
ra Revolucibn Social de nuestro siglo. De los campesi-
nos y trabajadores mexicanos gque sufrian en aquel &mbi-
to que los consideraba como herramientas o engranes de
un sistema econfmico basado primordialmente en la agri-
cultura y la explotacién feudal.

Durante el afio de 1906, Ricardo Flores Magbn, pu-=—
blic6é un programa donde se consagraron por vez primera,
puntos de gran importancia como fueron: "lLa {mplanita--
cibn de una jornada de trabajo de ocho horas", la deter
minacién de un salario minimo, el pago de una indemniza
cibn por los accidentes de trabajo, la conservacién de
los cenths de trabajo en condiciones de Higiene y Segu
ridad, y otras disposiciones m&s, que en forma conjunta
establecieron las bases sobre las que fué edificada la
Previsidn Sccial dentro de la regulacifn del derecho de
trabajo.

El 22 de Septiembre de 1912, se llevd a cabo la --
fundacidn de la "Cada del Obrero", a la que el lo. de -
Mayo de 1913, se le calific6 de mundial, con verdaderos
dirigentes obreros con ideas sindicalistas y revolucio-
narias, apartindose de las corrientes anarquistas que -
prepohderaban, sin embargo, este &rgano fué& clausurado
con lujo de violencia por el gobierno de Victoriano = -
Huerta el 27 de Mayo de 1914.

Ese mismo afio, M&xico fué testigo del inicio de un
fuerte movimiento en favor de una legislacifén obrera a
cargo de los hombres que militaban al lado de Don Venus
tiano Carranza, y no de la clase trabajadora como habia
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de suponerse, es decir, fué& obra del Gobierno Pre-Cons-

titucionalista el inicio de la Reforma Obrera que hubie

ran de sequir posterjiormente las organizaciones obreras,
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Los colaboradores de Don Venustiano Carranza, gque
principalmente influyeron para gue se adicionara al --
Plan de Guadalupe la promesa para expedir una legisla-
cibén que mejorarfia las condiciones del pebn, y que in-
tervinieron directamente con la formulacifn del Articu
lo 123 censtitucional fueron:

José Natividad MacTlas
Luls Manuel Rojas
Al fonso Cravioto

Juan N. Farfias

Es importante senalar al gobernador de Yucatdn --
Salvador Alvarado , quien expidib una serie de leyes,
entre las cuales destaca una legislacifn cobrera, gue con
tiene varias ideas que posteriormente fueron plasmadas -
en el Articulo 123 Constitucional.

Durante el Congresc de Querétaro, se reunid el Con-
greso Constituyente para dar lectura al proyecto de Cons
titucibn que adicionaba los Articulos de la Constitucifn

de 1857.
En el parrafo final del Articulo 50. se lefa:

YEl Contrato de Trabajo, sélo obligard a pres-
tar el servicio convenido por un perfodo que
no exceda de un afo y no podrd extenderse en
ningin caso, a la renuncia, pérdida o menos-
cabo de cualquiera de los derechos politicos

y civiles',

En el Articulo 73 Fraccién X, decia:

" El Congreso tiene facultades para legislar
en toda la Repiblica sobre minerfa, comer-~
cio e instituciones de crédito y trabajo".
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En el transcurso de sesiones posteriores, se pre-
sentaron dos menciones, una por parte de los Diputados
Aguilar, Jara y G6ngora relativas a la jornada de ocho
horas, al trabajo nocturnc de mujeres y nifios y al des
canso semanal; la segunda por la Delegacién de Yucatdn,
en que se habl® sobre la creaci6n de tribunales de Con-
ciliacifn y Axbitraje.

Héctor victoria, quien era uno de los cobreros que
integraron el Congreso Constituyente, precis6 gue en su
concepto en el Articulo Quinto

“... Se deben trazar las bases fundamentales
sobre las que ha de leglslarse en materia -
de trabajo, conslderando doce, entre ellas

las siguientes:

Joanada M&xdima

Safario Hlndimo

Descanso Semanario

Higlendizaciln de Los Talfenes y Minas
Convenios Industrniales

Taibunales de Conciliacibn y Arbitraje
Prohibici6n def Trabajo noctuano a fas
mujeres y a Los niios.

Accidentes

Seguros

Indemnizacioncs

Ete. ...

Froylan C. Manjarrez precis6é la conveniencia de
que se dedicara un titulo de la constitucifn a las -
cuestiones laborales, lo que fué apoyado por los miem
bros del congreso, entre los gue destac6 Alfonso Cra-
vioto., Asi fué como se encargbé la elaboracifn de un
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proyecto qgue vendria a ser el Artfculo 123 Constitucio-
nal, en donde intervinieron:

Pastor Rounix
Jos& Natividad MacTas
José Inocente Lugo

Rafael L, de los Rios

En lo general lo que se aceptd fueron unos estudios
legislativos que tenfa completos el Lic. Macfas, presen-
tando el proyecto a la Comisifn del Congreso, el cual en
su dictam&n aunque c¢onservando la mayor parte del proyec
to original y despu8s de un ligero debate aprobs el Arti
culo 123 Constitucional el 23 de Enero de 1917. Cerran-
do con ello definitivamente la era en que el trabajo en
M&xico era congiderado ccmo una mercancia, al darse las
bases de un futuro humanismc juridico.

Al iniclo de la expedicién del Articulo 123 del lo.
de Mayo de 1917, cada Entidad Federativa aplic$ los prin
cipios generales ahi plasmados atendiendo a las necesida
des de cada una de ellas, dando como consecuencia un mo-
saico heterogéneo en las legislaciones laborales que fue
ron creando como objetivo la Federacifn del Derecho del
Trabajo.

El 22 de Septiembre de 1927, se cref la Junta de --
Conciliacifn 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 existfa ninguna disposici6n en la consti
tucién en la gue se pudiera dar competencia a la federa-
cifn para que conociera de conflictos de trabajo.
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Fué hasta el afio de 1929 cuando se legalizd'cons-
titucionalmente la existencia de la Junta de Concilia--
cibén y Arbitraje precisando su competencia, y se facul-
t6 exclusivamente al Congreso de la Unién para legislar
en materia laboral, mediante reformas al Artfculo 73 --
FR. X y pirrafo introductorio del Articulo 123 y adicio
nando la Fr, XXIX a este Gltimo articulo.

El afio de 1931 se elabor6 un proyecto en la Secre-
taria de Industria, Comercio y Trabajo, cuya redaccidn
se debe en gran parte al Lic. Eduardo Sudrez gue se apro

' b6 en perfodo extraordinario de sesiones, viniendo a -
ser la Ley Federal del Trabajo del 18 de Agosto de 1931,

Esta ley del 31 durd en vigor casi 39 anos, lapso
en el cual sufri6 mGltiples modificaciones en la bdsque
da de operabilidad en la vida préctica, tales como:

1933 -~ 1962 Reformas tendientes a la forma de

fijar el salario minimo.

1962 Prohibicién de ta utilizacién de -

menores de 14 afos.

1960 Adicién de un apartado "8'" al Arcf
.culo 123 Constitucional para regu-
lar 1as relacliones del! estado con

sus trabajadores,

1963 Expedicién de la ley Reglamentaria
del Apartado *'B" del Articulo 123
Constitucional.

En 1960, el Presidente Adolfo LOpez Mateos desig
né una comisi6én para que se elaborard una nueva Ley -
Federal del Trabajo, asignando al Jurista Mario de 1la
Cueva como responsable del proyécto.



20

La éomisiﬁn designada propusé como primer paso ---
las reformas constitucionales y legales de 1962 antes se
naladas.

En 1964 estaba terminado el proyecto para ser envia
do al Congreso pero se pens$ que ese no era el momento -

adecuado.

~ En 1967 se nombrd otra comisién integrada por las -
mismas personas integrando a Alfonso Lopé&z Aparicio quie
nes presentaron un anteproyecto en 1968 que fué discuti-
do por los- representantes de las clases sociales y envia
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 dindmica -
del derecho del trabajo que lo hace ser un derecho incon
cluso, han existido una serie de reformas a saber:

1972.- Se crea el instituto Nacional de la Vl
vienda para los trabajadores. (Se cen
vierte una institucién de naturaleza -
Jaboral en una institucién administrati

va de previsidn social).

1974.- Igualdad de oportunidades del hombre y
la mujer en la prestacién del servicio,
respetindose las normas que dan protec-~

cién a la prefiez de ia mujer,
Revisidn Anual del Salario MTnimo,

Revisiones salariales a través de la
Contratacidn Colectiva.,

1978, ~ Regulacidén del interés social para pro-
mover y vigilar la capacitacidn y el -~
adiestramiento de los trabajadores,



Modiflcacl6n al Artfculo 123 Constitucio ¢
nal, ' )

"ART. 123.~ Toda pernsona tiene derecho
al trhabajo digno y soclalmente Gtil; -
al efecto s¢ promoverdn La creacdbn de
empleos y La organizacibn social para
el trabajo, confonme a La Ley . . . "

1979.~ Se reformaron varios tftulos de la ley,~-
para modificar el Derecho Procesal del -
Trabajo, para convertirlo en pdblico, ==«
gratuito, Tnmedlato y predominantemente

oral.

(Diario Oficial de! 4 de tnero de 1980)

La previsifn social, es un tema de dimensiones muy
amplias que regula toda aquella relacifn de trabajo don
de exista un patrdén y un sobordinado, su antecedente, -
su uso actual y su proyeccifn a futuros inmediatos y a
mediano plazo., Cada vez se acrecienta mds regulando las
cuestiones relativas a riesgos profesionales, preven--
ci6n de accidentes, higiene y sequridad, Seguro Social,
Agencias de Colocaciones, Casas para Obreros, Servicios
PGblicos, Jornada de Trabajo, Salario Minimo, Protec-=-
cibn al Salario, Participacibn en las Utilidades, Pro-
teccibn a las mujeres y a los menores de edad, Despido
y Separacitn de los Trabajadores; todo ello, permite a
M&xico un desarrollo consciente y mis planificado, no -
como demagogia politica, sino como un suefic gque puede -
hacerse realidad.
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1.3 AnTecepentes HiSTORICOS DE LA SEGURIDAD SOCIAL
EN Mexico.

En el andlisis histSrico de M&xico, nos es dificil
precisar exactamente que nacil primero entre El Derecho
del Trabajo, La Asistencia, La Prevencién General y Los
Seguros Sociales, porque el surgimiento fue casi simul-
tdneo, confundi&ndose o interfiriéndose en su esfera de
accibn o en ocasiones haciéndose equivalentes mantenien
do unidad en cuanto al objetivo de mejoramiento y progre
80 soclal en un perliodo en que se madur$é una conciencia
colectiva inflexible, tendiente a nacionalizar la cien-
cia y mecanizar el pensamiento.

La transformacibén social, ocasionada por la Revolu-
cifn, buscaba la finalidad de satisfacer las necesidades
materiales y espirituales de las grandes mayorias popula
res, a través de dos instrumentos de Justicia Social:

La Reforma Agraria, ocasion§ en México el reparto y
redistribucifn de la tierra, aGn antes de que se expidie
ran los ordenamientos legislativos sobre la materia.

La Seguridad Social, gque constitufa una aspiracién
de los trabajadores y uno de los principios de los pro-
gramas revolucionarios, fue establecida en el Articulo
123, FR. XXIX de la Constitucién de 1917, en el que se
sefialo la necesidad de su implantacién.



""Se constitucionaliza la Institucidn del Seguro
Social Mexicano, integrandose al Derecho del =~
Trabajo, otorgdndole facultades a los gobier-~
nos de los Estados para legislar, inculcar y -
difundir ta previsidn popular, siendo la prime
ra de América que se ocupa de los Seguros Socia

les',

En su inicio, el concepte de previsidn popular, se
conceptualizaba en forma general que no delimitaba los
campos entre el Seguro Social vy el Seguro Privado los -~
que al interrelacionarse entre si, permitian especulaw-
ciones y lucro.

Fué su inicio una conceptualizacién genérica gue -~
respondia a las necesidades bdslicas que demandaba el --
pals, con ideas vagas que poco normaban sobre la natura
leza y funcionamiento de los Seguros Sociales que adn -
no eran utilizados en Am&rica. $&in embargo, el tiempo
ha permitido ganar expericncias llenas de ensehanzas —-
que han sido debidamente aplicadaé y han permitido mejo
rar y superar las concepciones originales para dar paso
a la creacifn de una majestuosa institucibn gue ha teni
do el indiscutible mérito de haberse constitucionaliza-
do.

El 27 de Enero de 1932, se expidid un decreto que
otorgaba facultades al Ejecutivo Federal a cargo del -—-
Sr. Presidente Ing. Pascual Ortiz Rubio, para que pro=--—
mulgard la Ley del Sequre Scocial, Sin embargo, los ---—
acontecimientos politicos gque sucedieron en la vida de
la Repfiblica, le impidieron Bacer<uso de la facultad -
que le habfa dado el Congreso de la Unién.

23
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Dos aiios después, el entonces Presidente de la RepG
blica, General Abelardo L. Rodriguez, dié en comisién la
elaboracién de un anteproyecto de Ley del Seguro Social
que did las bases genéricas en los trabajos sucesivos --
qué se hicieron en favor del Seguro Social.

En el mes de Agosto del mismo afo, se realizf el ==
Primer Congreso Mexicano del Dexecho Industrial, donde -
fueron presentadas, por los sefores Lic. Adolfo Zamora y
Federico Bach, algunas de las bases del Seguro Social =~-
que representaron una valiosa aportacidén para orientar -
el estudio y la discusifn de los Seguros Sociales.

, En'el ano de 1933, se celebrf la Segunda Convencifn
del Partido Nacional Revolucionario en Querétaro, y fué
ahi donde se aprobaron tres principios esenciales ten--
dientes a implantar el Seguro Social obligatorio, en for
ma tripartita, con el objetivo de cubrir todos los ries-
gos no vonsiderados en la Ley Federal del Trabajo, y la
promocitén de los seguros sociales.

En el afio 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. Peroc no fug&, sino hasta el 10 de Di-
ciembre de 1942 cuando el Presidente Avila Camacho £irmé
la iniciativa de Ley del Seguro Social que se envié al -
Congresode la Unién. Esto sucedfa en M&xico apenas una
veintena de dlas después de que Sir. William Beveridge -
habfa presentado al Gobierno Britdnico su "Infoame sobre
el Seguro Social y sus Servicios Conexos”,

A partir del afio de 1944, la evolucibn de los con-
ceptos scbre seguridad social, su traduccidn en textos -
legales, su extensién y crecimiento han estado relaciona
dos directamente con el incremento econfmico del pais y
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con las necesidades de la poblacién trabajadora, mode-
l4ndose y estructurdndose poco a poco hasta adquirir -
la estructura que lo identifica en la actualidad.

Esta ley, con sus reformas gue algunos pudieran -
pensar ha sido inspirada Gnica y exclusivamente en los
Seguros Sociales tradicionales técnicamente organizados
en forma similar a la de los sequros privados; en reali
dad estableci8 las bases para el desarrollo de la sequ-
ridad social en México y abrif nuevos caminos basados -
en la solidaridad social y humana.

Para lograrlo, se creS el Instituto Mexicano del -
Seguro Social. En el afio de 1956, con las Reformas pro
movidas por el Sr. Presidente Don Adolfo Ruiz Cortines,
se di6 un importante paso al crearse las prestaciones -
en servicios sociales que venifan a configurar, con ma--~
yor precisifn, 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 soclales, puesto que, estos conceptos esta-
ban apenas cobrando forma en esas fechas, sino a través
de las modificaciones de los Articulos NGms. 77, 107 y
128 de la Ley; mcdificaciones que respondieron a necesi
dades inaplazables de la poblacién.

Los régimenes de Seguridad Social se fundamentan en
bases filos6ficas, sociales y politicas de valor univer-—
sal, en cdlculos matemiticos y actuariales, en compromi-
sos derivados de resoluciones_internaqionaleg que han si
do adaptadas a las necesidades de cada’una de las colec-
tividades nacionales originando la configuracién de pres
taciones en especie o en dinero y servicios sociales es-
pecificos a las necesidades de la poblacién de un pais,
que definen y particularizan los distintos sistemas de -
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seguridad social con caracteristicas propias que lo di-
ferencfan de los de otros paises y le dan metas diver-
sas que alcanzar en bien de la comunidad nacional.



cCAPITULO II

"ASPECTOS LEGALES DE LAS PRES
TACIONES EN 1982
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‘2,1 La ConstrtucioN Mexicana,

El Legislador Mexicano, se ha preocupado por dar
una estructura legal a la efervecencia constante, que
origina el agpecto laboral de la Nacifn, plasmada en
los oxdenamientos m&ximos que constituyen el reflejo
ideol8gico de México, "LA CONSTITUCION", la gue en su
Artfculo V, expresa : '

"ART. V.- A ninguna persona podr8 impedirse
que se dedique a la profesidn, industria, =
comercio o trabaJo que le acomode, siendo -
ITfcitos, El ejercicio de esta libertad, sg
lo podr§ vedarse por determinacidn judlicial
cuando se ataquen los déféchos de terceros o
por resolucién gubernativa, dictada en los
términos que marque la ley, cuando se ofen-
dan los derechos de la sociedad, nadie puede
ser privado del producto de su trabajo, sino
por resolucién Judicial.

La Ley, determinarid en cada Estado cuales =
son las profeslones que necesitan tftulo pa
ra su ejercicio, las condiciones que deben
llenarse para obtenerlo y las autoridades --
que han de expedirto.

Nadie podrS ser obligado a prestar trabajos
personales sin la justa retribucidn y sin -
su pleno consentimiento, salvo el trabajo =
Impuesto como pena por la autoridad jJudlicial,
el cual se ajustarS a lo dispuesto en las =~
fraccliones nldms, | y |l del Artfculo 123,



En cuanto a los servicios pdblicos, s6lo podrd
ser obligatorio en los t&rminos que establez--
can las leyes respectivas, el de las armas y -
los de jurados, as? como el desempedio de los -
cargos concejiles y los de eleccidn popular, =~
directa o indirecta. Las funciones electora--
les y censales tendrdn carfcter obligatorio vy
gratuito; los servicios profesionales de 7ndo-
le social, serdn obligatorios y retribuidos -en
los términos de-la ley y con las excepciones -
que ésta seiale,

E1 estado no puede permitir que se lleve a - =
efecto ninglin contrato, pacto o convenio, que
fenga por objeto el menoscabo, la pérdida, o -
el irrevocable sacrificio de la llbertad del -
hombre, ya sea por causa de trabajo, de educa-

cidn, o de voto religioso,

La Ley en consecuencla, no permite el estable~
cimiento de ordenes mon8sticas, cualquiera que
sea la denominacidn y objeto con que pretendan

erigirse.

Tampoco puede admitirse convenio en que el hom

bre pacte su prescripcidén o destierro o en que

renuncie temporal o permanentemente a ejercer

determinada profesidn, industria o comercio,

El contrato de trabajo sélo obligar8 a prestar
el servicio convenido por el tiempé gue fije -
la ley, sin poder exceder de uh afo en per jui-
cio del trabajador y no podr&lgxtgnderse en ~--
ningﬁp caso a la renuncia, pérdida o menoscabo
de cualquiera de los derechos polTticos o civ]i

les.

28
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La falta de cumplimiento de dicho contrato, -
por lo que respecta al trabajador, sSlo obli~-
gard a €éste a la correspondiente responsabil}
dad civil, sin que en ninglin caso pueda hacer

se coaccidn sobre su persona'.

Este ~rticulo otorga libertad a las personas fisi-
cas, morales y juridicas, para ejercer la profesibn, in
dustria, comercio o trabajo que no se contraponga a la
ley y gue sea acorde a los preceptos morales socifalmen-

te aceptables,

Es justo considerar que nadle puede ser obligado a
prestar un’ trabajo sin su pleno consentimiento y sin --
una retribucidén equivalente al esfuerzo que realiza o a
los conocimientos y habilidades que regquiere para desa-
rrollarlo, asi como tambi&n es l6gico presuponer la pres
tacidén de un trabajo bajo un contrato previamente asta-
blecido o al menos un acuerdo de voluntades,

Servicios Pdhlicos son aquellos que se prestan a la
ciudadanfa de manera regular y continfa, para satisfacer
necesidades de orden pfiblico y por medio de una organiza
ci6n también ptblica.

La constitucién atribuye el cardcter de funciones -
a las electorales y a las censales, ya que el elector es
un funcionario y el sufragio una funcién que puede ser -~
ejercida como derecho o deber de acuerdo como se acomode

la Ley.

El ejercicio de esta iihertad,'no puede atacar dere
chos de terceros, porque cuando &sto ocurre, la interven
cidn del estado a través de las leyes a las gue concurre
la parte agraviada para conseguir la resoluci6n pertinen
te, coadyuva a que se restablezca el orden juridico 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 interé&s pGblico a través del estable-
cimiento de normas legales pertinentes cuya observancia
es una manifestacidén del respeto al pacto de soberania,
atin cuando se vede el derecho al ejercicio de la liber-
tad por volverse ilicito.

No obstante, el derecho a desarrollar un trabajo,
réquiere el conocimiento necesario para hacerlo, el - =~
cual se adquiere por medio de estudio en lugares adecua
dos y en algunas ocasiones se demuestra por titulos pro
fesionales que constatan que se ha cumplido con ciertas
condiciones para obtenerlo, y ev;tan que puedan ejercer
se algunas actividades profesionales por personas impre

paradas, lo que ocaslonarfia graves dafios a la sociedad.

La libertad para trabajar estd garantizada plenamen
te en las Leyes Mexicanas, que impulsan un desarrollo -
que se transforma en un bienestar econfbmico, social y -
cultural, que permite una mayor participacién de los in
dividuos en la economia nacional e impulsa su interven-
cifn en nuevos mercados industriales.

El derecho a la libertad, segln se manifiesta en -
el pirrafo tercero, no puede ser negociable bajo ningfin
contrato, pacto o convenio, afin cuando se trate de orde
nes mondsticas.

La prescripcibn o destierro, no puede ser pactada
por medio de un contrato de trabajo, ya que es una san-
cibn que el Estado en uso del "JUS PUNTENDI", puede ~ -
aplicar por medio de los tribunales, cuando tal sancidn
figura en la ley correspondiente. (Céddigo Penal}.



31

El1 "JUS PUNIENDI" o derecho de castigar, es un de-
recho pGblico, porque compete exclusivamente al Estado
y no a la iniciativa individual; La imposicifn de este
tipo de sanciones y mencs en virtud de pacto o convenio.
El C6digo Penal para el Distrito, no menciona el destie
rro ni la prescripcifn entre las penas y medidas de se-
guridad, pero establece el confinamiento y la prohibi--—
cién de ir a un lugar determinado (Axtfculo 28).

Los derechos politicos o civiles, son protegidos =
por el legislador para no permitir su menoscabo en las
personas menos dotadas intelectualmente.

La limitacidén de la autoridad para sancionar a tra
bajadores qgue no cumplan contratos, protege los dere- -
chos pfiblicos subjetivos de las personas que son consa-
gradas en toda constitucidn .por ser caracteristicos del
pacto de soberanfa.

El segundo artfculo constitucional que protege los
derechos subjetivos del trabajador, es el 123, que ha -
sido objeto de muchas reformas a través de las experien
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 minimos a los trabajadores, que no
pueden ser renunciados por ser de interé&s pGblico, so=-
cial y econSmico que el Estado quiere proteger por razo
nes de eugenesia, de salubridad, de altruismo, etc... ¥y
que afin cuando la renuncia de &sos derechos minimos fue
se aceptada por el trabajador y expresada en un contra-
to de trabajo, serd considerado nulo [(Fraccdlén XXVIIT),
pués la accifdn substantiva de trabajo no puede ser obje
to de renuncia por parte de los obreros, pu€s ello en--
trafarfa la de sus derechos.



El Constituyente, quizo legislar en las normas fun
damentales del Derecho del Trabajo, sobre la jornada de
trabajo, garantizando a los empleados unos derechos que
diffcilmente podr&n ser anulados o aisminuidos.

La jornada de trabajo, regula la duracibén mixima -
éue el trabajador debe prestar sus servicios al patr6n,
no siendo legalmente permitido que el patrén obligue a -
desarrollar un esfuerzo superior, a€n cuando pueda conve
nirse una duracién de la jornada menor gue debe ser esti
pulada en los contratos de trabajo, ya sean individuales
O colectivos.

Por trabéjo efectivo, se entiende el tiempo que el
trabajador permanece en la negociacibn a disposicién 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 filtima no aparece regla
mentada en la Constitucién, 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 Diurha y de Nocturna, siempre y cuando abarque
menos de tres horas y media de la Diurna, pués de lo con-
trario deberd computarse como nocturna.

En una ejecutorfa, ha sostenido dicho tribunal que =
las mujeres pueden desempefiarlas y en otras que no.

La jornada Nocturna és la comprendida entre las vein
te y las seis horas.

La jornada Diurpa es entre las seis y las veinte horas.



33

Las mujeres en general y los j6évenes menores de die-
ciochoe Aﬁos, les queda prohibido el trabajo nocturno in-
dustrial, y en establecimientos comerciales no podrén tra
bajar después de las diez de la noche.

Las mujeres no pueden trabajar ni jornada mixta, ni
jornada nocturna, asi como tampoco serin admitidas a pres
tar jornadas extraoxdinarias de trabajo; los hombres meno
res de dieciséis afos y las mujeres de cualguier edad, --
pués el legislador procura que los j6venes asistan a los
centros docentes y las mujeres 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 ser& objeto de re--
tribucién y no podrd exceder de tres horas diarias, ni de
tres veces consecutivas. La prueba de la prestacién de -
gservicios extraordinarios compete al trabajador y no po--
dr& ser considerado como un empleo distinto.

En este sentido se ha pronunciado la corte.

Los hombres menores de dieciséis afios y las muje
res de cualquier edad, no serdn admitidos a pres

tar jornada extraordinaria de trabajo.

Sin embargo, en casos considerados extraordinarios -
en qQne se necesite por razones de siniestro la colabora--
ci6n del trabajador, no serd obligatorio para el patrono
el pagu de tiliempos 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 fundamentales de humanidad, solidaridad y buena f£é&.
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Para proteger a los menores, la Constitucifm prohi
be el trabajo a los nifios menores de doce afios quienes
no pueden ser objeto de contrato, a los jévenes mayores
de doce afios y menores de dieclséis se les fija como --
jornada mi&xima la de seis horas.

Se prohiben en la Constitucién, las labores insalu
bres o peligrosas para las mujeres en general y para --
los j6venes menores de dieciocho afios. 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 trabajador podrd disfrutar de un dfa de descanso
semanal con derecho a percibir el salario integro al - -
igual que cualquier otro dfa laborable, alGn cuando haya
laborado menos dfas de los establecidos en forma normal
por causas ajenas a su voluntad. Este concepto, es - -
aplicable en forma similar a lo que a trabajos disconti
nuos se refiere.

En los trabajos a destajo, se pagard el dia de des
canso semanal, aumentando la raya semanal en dieciséis
sesenta y seis por ciento de la misma, de acuerdo a’'la
teoria sostenida por el Departamento de Trabajo el 8 de
Abril de 1936. '

Una de las protecciones que da laConstitucién al -
Salario, es la igualdad de remuneracién a trabajos iqua
les en condiciones iguales.

El salario debe ser remunerador de acuerdo al tipo
de tarea que se estd realizando, adn cuando las varia--
bles que lo integran son en gran ntmero, tales como las
cualidades del trabajo, condiciones para su prestacifn,
posibilidades econbmicas de la empresa, etc., y no pue~
de ser menor que el salario minimo que ha sido estable-
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cido como oficial y que se calcula considerando las nece
sidades bisicas del trabajador y su familia.

El Legislador Mexicano, acoge fundamentalmente dos

formas de salario:

POR UNIDAD DE TIEMPO.-

Es aque! que no depende del resultado del trabajo
y se calcula atendiendo al tiempo trabajado; (Jor
nada Dtarla, Semanal, Hensual).

POR UNIDAD DE OBRA.-

Se consldera el resultado del trabajo y no el tiem
po, también se le denomina "A DESTAJO".

Existe un tercer tipo de salario, el cual no apare-
ce regulado en el derecho mexicano, y consiste en la obli
gacibn del obrerc de realizar una determinada cantidad de
obra o trabajo en la jornada u otro periodo de tiempo es-
tablecido para tal efecto; entendiéndose 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 plusvalia que generen grandes riguezas’
abaratando los salarios. ~ .

El salario se especifica en los contratos de trabajo

que deben contener:
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* El sueldo, salario, Jornal o participacidn
- que habra de percibir el trabajador.

-~ La manera de calcularlo, sl serd por unf--

dad de obra o de alguna otra manera.

~ La forma y el lugar de pago; por unidad de
tiempo y por unidad de obra.

No debemos confundir los contratos de trabajo por -
unidad de tiempo o por unidad de obra con el contrato de
obra a precio alzado gque reglamenta el Derecho ComGn.

(C6digo Civie de 1928, Artlculos 2616 y sigufentes).

Por 4ltimo, sobre el salario diremos en relacién con
la Fraccién 8a. del Artfculo 123 Constitucional, qgue el -
legislador entiende que el salario es la base del patrimo
nio del trabajador, por eso lo declara inembargable y no
susceptible de compensacibn o descuento.

Asf{ mismo, el salario se halla protegido de la mala -
administracifn que haga el patrono de su negocio, y la --
Constitucifn determina que los créditos en favor de los -
trabajadores por salarios o sueldos devengados en el Glti
mo afio y por indemnizaciones, tendr&n preferencia sobre -
cualesquiera otros en los casos de concurso y quiebra, a
cuyo efecto podrdn enajenarse bienes para el pago prefe-—-
rentemente de dichos créditos,

Entendemos, no obstante, que el importe de los sala-

rios, deber§ pagarse en el plazo de un mes, pero las in=-

' demnizaciones podr&n abonarse posteriormente a dicho pla-
20 pues el Artfculo que comentamos no alude a ellas.
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La Constitucidn, si bien habla de salario o sueldo
en el Gltimo afio, en nada nos induce a sostener, habida
cuenta su redaccifn, que las indemnizaciones que gozan
de prelacién sean las correspondientes al Gltimo afio de
servicios, va que el pago al que tiene derecho el traba
jador es a toda clase de indemnizaciones, incluyendo el
pago de dafios y perjuicios.

La proteccifn que da la Constitucidn, es tal que -
ha dispuesto gue el servicio de colocacifn de los traba
jadores sea gratuito para €stos, sin importar la insti-
tucidn que realice el trimite, asf también, prohibe que
el intermediario pueda ser patrono, con el fin de impe-
dir que su insolvencia econfémica libere de las responsa
bilidades gque contrae el patrono con el trabajador.

Una remuneracién adicional del trabajador es la —-
participacién 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,ademds del salario, una parte de las utilida-
des o beneficios que la empresa obtenga, como consecuen-
cia de la prestacién de trabajo o serviecios, nunca por -
concepto de asociacién.

La participacifn que da la empresa al trabajador de
las utilidades que se obtienen durante un ejercicio fis-
cal no lo convierten en ningin momento en accionista al
trabajador, solamente reconocen la participacién gque tu-
VO para gue se ;ggyaran los resultados finales; cabe men
cionar, éue el contrato de acuexrdo de voluntades de preg
tar un trabajo personal subordinado, no cambia a un con-
trato de sociedades, pues el trabajador continfia siendo
asalariado y subordinado, mientras que en el contrato de
sociedad, los socios est&n en un plano de igualdad y no
existe subordinaci6n, y sus actividades - prestacifn de
servicios de un socioc industrial - o aportaciones tien--~
den a un fin comlin, el gue 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 &1, se manifiesta actualmente a través de -
las huelgas de brazos calidos y la huelga propiamente di
cha o cesacién del trabajo.

LA HUELGA.~ Dice Gide, en su Cours De'Economie
Politique, Pag. 717, es acto de guerra; apertu-

ra de hostilidades, a menudo sin declaracidén --

previa, para sorprender; organizacién de un es-

tado mayor o comité director de la hyelga, insta

lacién de un cuartel general; bolsa de trabajo;

evacuacién de niflos a otros lugares; servicio de

vigliancia para evitar la sustitucién por perso-

amarillo; y, principalmente a veces, actos -

de fuerza o lucha armada.

Este es sin duda, uno de los derechos que ha costado
mis a los trabajadores y que en la actualidad se ha con~-
vertido en una de las armas m&s peligrosas, hoy en dfa, -~
la coalicién y la huelga son derechos bien obsexrvados en
la realidad legislativa de los paises cultos, siendo In~=-
glaterra la primera en proclamar la libertad de coalicifn
por Ley de 21 de Junio de 1924, pero la Ley de 29 de Ju--
1io de 1927, Gnicamente considera legal la huelga por mo-
tivos econSmicos. En Francia se permitif la coalicién de
patrones y obreros en 1864. En la Uni6n de Repdblicas So
vi&ticas Socialistas, el trabajo es un deber, y la huelga
estd prohibida.

Royo Villanova, escribe en relacifn con este proble-
ma,. .lo 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 perfec

ta simultaneidad que delata una intencidén o prop&sito co-

lectivo.

En principio - agrega - la huelga es licita, =-=-
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pero la abstencidn colectiva del trabajo requiere un ré
gimen jurTdico especial.
(ELementos de Derecho Administrative, Pdg. 94)

La Constitucifn - dice la Corte - no distingue en-
tre paros totales o parciales, sino que en t&rminos ge-
nerales, establece cuando serdn lfcitos (T. XXI}.

La tramitacifén de los parosg, ha sido establecida -~
por la Suprema Corte, asi, los patronos deberén solici-
tar ante las Juntas permiso de paro; probar el exceso -
de -produccifn, y citar a los trabajadores afectados por
&€1. Bien entendido que los patronos no pueden parar en
tanto no se cumplan con los requisitos legales {TS.XXIII,
XLII, Plgs. 44 y 2,527, nespectivamente), y apruebe la -
Junta el paro (TS. XVII1I, XXIT, XXII11, XXV, XXXII, Pdgs.
37, 645, 44, 527, 1,500, 2,527}).

En relacién con la Fraccifn XX, diremos que la ju--
risdiccidén del trabajo estd encomendada a las siguien--
teg autoridades: Juntas de Conciliacién Municipales, -
Juntas Centrales de Conciliacifn y Arbitraje, Juntas Fe
derales de Conciliacitn, Junta Federal de Conciliacién y
Arbitraje, Inspectores del Trabajo, Comisiones Especia-
les de Salario MInimo, y Secretarfa del Trabajo.

$1 el patrono se negard a someter sus diferencias -
al Arbitraje o a aceptar el laudo aceptado por la -Junta,
se estard a lo que dispone la Fraccién XXI.

La terminaci®n 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 Constitucién en su Articulo 123 Fraccibén XXVII,
evoca que el patrono que despida a un trabajador sin cau
sa justificada, estari obligado, « eleccién del trabaja-
dor, a cumplir el contrate o a indemnizarle con el impor
te de tres meses de salario. '

El término fusta causa, escribe Mario de la Cueva,
debe entenderse como el motivo independiente de la volun
tad del trabajador, que le impide la asistencia al cen-
tro de labores y tiene una siénificaci6n amplia, quedan-
do comprendidas ademis de su enfermedad, la necesidad de
acudir a su casa por alguna desgracia o cualguier aconte
cimiento fortuito que constituya un verdadero impedimen-
to. ’

El legislador pretende mediante esta Fraccifn, el -
proteger el derecho al trabajo, conservando la fuente la
boral a través de la reinstalacién, sin embargo, cuando
.existen conflictos antecedentes entre el patrfn o sus re
presentantes y el trabajador, se puede suspender la rela
cién Obrero-Patronal a través de una indemnizacién equi-
valente a tres meses de sueldo, en caso de conflicto —--
cuando sea demostrado que la causa es imputable al patrén,
el trabajador tendr& derecho a que se le paguen los sala-
rios correspondientes al tiempo que dure la tramitacién -
del hegocio, mientras que no excedan del nfimero de dias -
dentro del cual debif la Junta dictar laudo, estimando -
que ese nlmero corresponde a los plazos miéximos estable-
cidos.eﬁ la Ley, sin que el retardo en que incurra la Jun
ta permita aumentarlos.



2,2 Ley FeperaL DeL T_RABAJo

Esta Ley, que fue reformada en el afo de 1970 y ha
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seguido sufriendo modificaciones en beneficio del traba

jador, marca en su Articulo 132 las obligaciones de los
patrones, de las gue s6lo mencionaremos aquellas, que =~

por la naturaleza de nuestro estudio, representan un de

recho o beneficio al empleado por la prestacién de un -
trabajo personal subordinado, y que en la Fraccién II -
considera:

"Pagar a los trabajadores los salarios e indem-
nizaciones, de conformidad con las normas vigen

tes en la empresa o establecimiento'.

El salario, de acuerdo a su definicién legal, es -
la retribucibn que debe pagar el patr6n al trabajador -
poxr su trabajo y est& integrade con los pagos hechos en
efectivo por cuota diaria, gratificaciones, prestacio--
nes en especial y cualquier otra cantidad o prestacibn
que se entregue al trabajador por su trabajo.

Al hablar acerca de una retribucién pagada al tra-
bajador, se exige que sea remunerador al tipo, cantidad
y calidad de trabajo que se realiza, y gue no sea menor
de la cantidad fijada como salario minimo.

El salario recompensa el trabajo gque se presta en
las horas de la jornada que s8lo se prolonga por cir- -
cunstancias extraordinarias, y debe ser una cantidad --



tal gque le permita adquirir todos los bienes necesa--
rios que le den una existencia decorosa para &l y su

familia.

El salario, es entonces la retribucién que da el
patrono al trabajador por el trabajo que le presta el
empleado, y a trabajos iguales gue se desempefien en -
condiciones de puesto, jornada y eficiencia iguales -
les corresponde salario igual que no podrdn ser paga-
dos en plazos mayores de una semana para las personas
que desempefien un trabajo material y de quince dfas -
para los den&s trabajadores.

Al mencionar que el salario se encuentra integra
do por los pagos hechos en efectivo y cualquier otra
cantidad o prestacién que se entregue al trabajador -
por su trabajo, podemos deducir, que el salario se in
tegra con las prestaciones en efectivo y otras en espe
cie, que el Maestro Mario de la Cueva definié6:

"€l Salario en Efectivo, es el gque 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 al trabajador por su trabajo'.

2.2.1 Las prestaciones en efectivo que esta Ley sefala
como obligatorias para los patrohes, son:

1. E1 AGUINALDO ANUAL, que es ‘equivalente a quin
ce dias de salario, por le meﬁos; que corres-
ponde a un afio de trabajo o bien la parte pro
porcional del mismo para los que no hayan cum
plido el ado de servicios, conforme al tiempo

42
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que hubieran trabajado, cualquiera que fue

se éste.

El aguinaldo debers pagarse antes del dfa

veinte de Diciembre.

2. PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LAS UTH
LIDADES DE LAS EMPRESAS, la participacién --
obrera en las utilidades, es el derecho de -
la comunidod de trabajadores de una empresa
a_percibir una parte de los resultados del -
proceso econdmico de produccidn y distribu--

~cidén de bienes o servicios.

Este concepto, atin cuando es un ingreso en efectivo
que recibe el trabajador, no se computa como parte del -
salario para efecto de las indemnizaciones qgue se deban
de pagar a los trabajadores.

La parte en que los trabajadores participardn en -
las utilidades de la empresa, seri convenida por la Co-
misi6n Nacional para la Participacifn de los Trabajado-
res, ‘la cual fue fijada en un ocho porciento. ’

Para fijar esa participacién, se tomardn en consi-
deracién; la necesidad de fomentar el desarrollo indus--~
trial del pais, el interés razonable que debe percibir
el capital, y la necesaria reinversi6n de capitales; de
acuerdo al pdrrafo segundo del inciso "B" de la Frac--
cibén IX. Se considera utilidad de cada empresa la ren-
ta gravable, de conformidad con las. normas de Ya Ley =--
del Impuesto Sobre la Rentsa, (observese que habla de -~

Renta ''Gravable', y no de Renta “Gravada'}.



La fecha de entrega del reparto de utilidades en-
tre los trabajadores serd dentro de los sesenta dfas -
siguientes a la fecha en que se deba pagar el impuesto
anual, aGn cuando est& en tr&mite objecién de los tra~
bajadores.

Para efecto de la participacifn de cada trabaja--
dor, debe tomarse como salario "LA CANTIDAD QUE PERCI-
BA CADA TRABAJADOR EN EFECTIVO POR CUOTA DIARIA", por
lo tanto, no se computan, las restantes prestacilones -
mencionadas en el Articulo 84 ni las sumas que perciba
el trabajador por concepto de trabajo extraordinario.

La justificacibén dada, fue la enorme dificultad -
que representaria para la empresa el c&lculo de suel--
dos mis prestaciones y pagos de tiempo extraordinario
,,que recibe el trabajador y &ste no conocerfa la veraci
dad del pago.

La forma de cdlculo para la utilidad repartible,
se dividirs en dos partes iguales, la primera se repaé
tir& en partes iguales, considerando el nfimero de dias
trabajados por cada uno en el afo; la segunda se repar
tird en proporci6n al monto de los salarios devengados
por el trabajo prestado durante el ano.

La participacidn obrera en la confirmacidén de los
datos proporcionados por la empresa para el reparto de
utilidades, se da a través de la formacién de una comi
8ién integrada por igual n@imero de representantes: de

los trabajadores y del patrfn para formular un proyec- -

to, que determine la participacidén de cada trabajador,
y lo fijari en lugar vigible del establecimiento.
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El patrono, debers facilitar a la Comisidn todos -
aguellos elementos que le sean necesarios para lograr -
su conformidad, sin embargo, si &sto no sucediese, se -
podré&n hacer las observaciones que juzguen convenientes
dentro del té&rmino de quince dias que deberdn ser re--~
sueltas por la Comisibén completa de representantes de los
trabajadores y del patrén, si &stos no se pusieran de -
acuerdo, decidird el inspector del trabajo.

La participacién que se le da a los trabajadores -
de las utilidades que obtiene la empresa, no €s una con
cesibn ruinosa o exagerada para los empresarios, sino -
provechosa para ambas partes.

El trabajador desempefiard sus labores con mids efi-
cacia teniendo un interés personal en la prosperidad de
la empresa; y el capitalista podr8 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 direccibén o admi-
nistracién de las empresas.

3. PRIMA VACACIONAL, tas vacaciones se otorgan
a los trabajadores como una prolongacidn =~=-
del descanso semanal, la base en la que ha
sldo pensada por el legislador, fue la mis-
ma, un descanso contlinuo de varios dfas de-
vuelve al trabajador su energia y el gusto
por el trabajo, permitiéndcle desempedar -=-
posteriormente sus l!abores con mayor efi- -

ciencia y eficacia.
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La Ley Federal del Trabajo en su Articulo 76, esta
blece que los trabajadores que tengan m&s de un afo de
servicios, tendrin derecho a disfrutar de seis dfas la~
borables como minimo, con goce de sueldo, y que ir&n --
aumentando en dos dfas laborables hasta llegar a doce,
por cada ano subsecuente de servicios.

ANTIGUEDAD DIAS DE VACACIONES
1 6
2 8

"3 10
b hasta B8 12

: 9 hasta 13 14

14 hasta 18 16

19 hasta 23 18

24 hasta 28 20

Para aquellos trabajadores que presten sus servi--
cios en forma discontinua y los de temporada, tendr&n -
derecho a un perfodo anual de vacaciones, en proporcién
al nGmero de dias trabajados durante el afio.

Para que se cumpla la finalidad que se pretende de
las vacaciones, &sta Ley ha especificado tres reglas --
fundamentales:

a) Los trabajadores deben'dlsfrutar en forma
continua séis dias de vacaciones.

b) Las vacaclones no pueden ser coméensadas
con una remuneracién, salvo cuan&o el con
trato de trabajo sea interrumpido antes --
del aniversario, entonces se¢ pagard una -
remuneracidn proporcional al tiempo df --

servicios prestados.
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¢) El disfrute de las vacaciones, deberd ser dentro de
los seis meses siguientes al cumplimiento del afio -

de servicios,

Considerando que el salario del trabajador satisfa-
ce (Gnicamente sus necesidades diarias, el Artfculo 80 ge
esta ley, establecié dar una prima de vacaciones corres-
pondiente al 25% de su salario adicionado al pago de su
salario normal, con la finalidad de capacitarlo econfmi~-
camente a disfrutar realmente de sus vacaciones.

2.2,2 Otras prestaciones que conforman el salaric en es
pecie:

1. OIAS DE DESCANSO

Existen dos tlpos de dias de descanso que
considera el derecho mexicano; los dfas de
descanso semanal y los dfas de descanso --
conmemorativo, al que se le denomina con--
suetudinariamente "DESCANSO OBLIGATORIO".

DESCANSO SEMANAL

" Por cada seis dfas de trabajo, debera -
disfrutar el trabajador de un difa de --
descanso cuando menos't.

Esta norma permite al trabajador reponer las ener--
gias gastadas durante el desarrollo de sus labores coti=-
dianas, le permite convivir mis cercanamente con sus fa-
miliares y tener actividades de carficter social y cultu-
ral que lo auxilien a elevar su nivel de vida.



48

El descanso semanal se ha establecido casi como =
una norma, el dfa Domingo, considerando gque la mayor -
parte en la poblacibén en México, es Catblica, sin em~=-
bargo, este dfa puede ser fijado de comln acuerdo en--
tre el patrono } el trabajador.

El empleado tiene derecho a recibir su salario nor
mal durante este dia, pero cuando no preste sus servi-
cios todos los dfas de trabajo de la semana tendrd dere
cho a que se le pague la parte proporcional del salario,
Gnicamente de los dias trabajados.

Cuando por alguna necesidad extraordinaria, el tra
bajador prestara servicios en los dfas de descanso sema
nal, tendrd derecho a recibir del patré6n un salario do-
ble por el servicio prestado.

Cuando el trabajador labore durante el dfa Domingo
y disfrute de su dfa de descanso semanal durante cual-
quier otro dia, recibiri una prima de veinte y cinco =--
por ciento, por lo menos del salario de los dfas ordina
rios, ya que, por ser el Domingo el dfa en que se des-
cansa en forma general en el pafs, el trabajador pierde
la oportunidad de convivir con sus hijos; pé&rdida moral
y famfliar que exige una compensacién.

DESCANSQ OBLIGATOR!O

Se han establecido para que el trabajador
celebre festividades de cardcter nacionatl
o que para él repfesentan signiflicados es
peclales,
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Sin embargo, la legislaciébn protege al empresario
para que las actividades productivas que realiza la em
presa no sean dafiadas, permitiendo al patrono obligar a
laborar a una comisién de trabajadores que se requiera
gue presten sus servicios. En caso que el trabajador
se negare a hacerlo, incurre en desobediencia y proce-~
de la recesifin de su contrato sin responsabilidad para
el patrono, salvo causa justificada.

Los trabajadores y los patronos determinardn el
n@mero de trabajadores que deban prestar su trabajo, -
sl no se llega a un convenio, resolverd la Junta de --~
Conciliacidn y Arbitraje.

El trabajador recibird independientemente de su -
salario que le corresponde por el descanso obligatorio,
un salario doble por el servicio prestado.

Los dlas de descanso obligatorio son:

I. El 1o. de Enero
It El 5 de Febrero
[N El 21 de Marzo

v, El lo. de Mayo

V. El 16 de Septiembre

vi. El 20 de Noviembre

Vil. El lo. de Diciembre de cada seis ados, cuan

do corresponda a la tramitacién del Poder -
EJecutivo Federal, y
Vitl. EI 25 de Diciembre



2. HABITACIONES DT _LOS TRABAJADOR&S

Citeﬁ;; el pensamiento de Hesidad en el
pirrafo de la Exposicidn de motivos de
la Ley de 1970, que expresa que "la ca-
sa ¢s el Lugar donde de forma 2a fami--
2ia y donde se educa a Los hifos, de --
taf manera que constituye una de Las --
condiciones primordiales pana La eleva-
cifn de Los niveles de vida de Los hom-
bres.

Por,éilo el Derecho Laboral, se ha ocupado de la ha
bitacifn de los trabajadores, y en el Artfculo 136 esta-
blece‘que: “"Toda empresa agrfcola, industrial, minera o
de cualquier otra clase de trabajo, estd obligad; a pro-
porcionar a los trabajadores habitaciones comodas e hi-
giénlcas. Para dar cumplimiento a esta obligacidn, las
empresas deberdn aportar al! Fondo Nacional de la Vivien
da el cinco porciento sobre los salarios de los trabaja

dores a su secrvicio'.

El objetivo del Fondo Nacional de la Vivienda, es
auxiliar al trabajador a adquirir en propiedad, habita-
ciones comodas e higiénicas, o bien, auxiliarlos en la
construcci6n o mejoras de sus casas habitaci6n, asf co-~
mo tambi€n, auxiliarlos para el pago de pasivos adquiri
dos por estos conceptos.

Anteriormente, la Fraccidén XII del Articulo 123, -
obligaba a los empresarios gque tuviesen contratados a =~
m&s de cien empleados a proporcionar habitaciones a sus
trabajadores, '",,. Casas secas, aereadas, perfectamente
higlénicas, que tendrdn cuando menos tres piezas, dota-

das de agua...! (discurso de 28 de Diciembre de Maclas



pon indicacién de Carranza), con la Gnica condicidn de
que tuviesen un ano de antiguedad, sin embargo, los em
presarios compartieron con el Estado la responsabili--
dad (hasta entonces s8lo de ellos), de dar habitaciones
a los empleados de quienes obtenfan la fuerza del tra-
bajo, y lograron fuese publicado el 24 de Abril de - -
1973, el texto de la nueva Fraccibn XII del Articulo -
123 que hemos expuesto anteriormente y que dié origen
al Fondo Nacional de la Vvivienda gue regula los proce-
dimientos y formas conforme a las cuales los trabajado
res pueden adquirir en propiedad habitaciones y obte-
ner los créditos para la vivienda.

El fbndo, obtendrd reccursos 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, alimentacidn, habi-
tacién, primas, comisiones, prestaciones en especic y
cualquier otra cantidad o prestacidn que se entregue -
al trabajador por sus servicios; excentdndose:

a) Los instrumentos de trabajo.
b) E1 Fando de Ahorro

c¢) Las cantidades otorgadas por el patrdn para

fines sociales o sindicales.

d) Las aportaciones al Fondo Nacional de la Vi-

vienda para los Irabajadores.

e) La participacidn de las utilidades de la cm-
presa.
f) - La qlfmentaclén, las despensas y la habita-

clén cuando no se proporcionen gratuitamente.
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:g) Los premios por asisten;ia.
h)  Los pagos por tiempo extraordinario.
i) Las cuotas al Instituto Mexicano del Segu

ro Soclal a cargo del trabajador que cu=~-

bran las empresas.

Los recursos del Fondo Nacicnal de la Vivienda, -~
serdn administrados por un organismo integrado por re--
presentantes del Gobierno Federal, de los trabajadores
y de los patronos.

3. CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO A LOS TRABAJADORES

El hombre tiene derecho a cambio de la energfa de --
trabajo que entrega a la comunidad, e independientemente
del sistema econbmico que impere, a que la sociedad le --
proporcione los elementos indispensables para que pueda -
alcanzar una existencia decorosa.

Esa herramienta es obligatorio ague la entregue la -
empresa desde el 28 de Abril de 1978, que fué publicada
para entrar en vigor en Mayo del mismo arno.

Art. 153-A. "Todo trabajador tiene el derecho
a que su patrdén le proporcione capacitacidn o

adiestramiento en su trabajo que le permita '--
elevar su nivel de vida y productividad, con--
forme a los planes y programas formulados en -
comiin acuerdo, por el patrén y el sindicato o

‘sus trabajadores y aprobados por la Secretarfa
del Trabajo y Previsidn Soclial',



La capacitaci®fn deberd efectuarse durante las ho-
ras de jornada de trabajo, salvo los casos que asi 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 ocupacién'que desempefie, en cuyo supuesto, la
capacitacifn se realizard fuera de la jornada de traba
jo.

El objetivo de la capacitacién, es el de volver -
mis apto al trabajador para que desarrolle su trabajo
con mayor productividad y eficiencia, prepararlo para
ocupar una vacante o un puesto de nueva creacién, por -
dltimo, de prevenir riesgos de trabajo.

A su vez el trabajador, mientras se someta al pro
grama, deber& comprometerse a lograr el mayor aprove--
chamiento de los cursos, sesiones y demfs actividades
gue formen la capacitacién o adiestramiento, y demos--
trar los conocimientos adgquiridos en los exdmenes de -
evaluacifn y de aptitudes que le sean aplicados.
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2.3 Ley Dev Instituto Mexicano Der Securo SocIAL.

El motivo gque originé el Sequro Social, fue el - -
crear un sistema de seguridad social gue proteja a los
econfmicamente débiles y les permita disfrutar de pres-
taciones definidas gue este organismo les otorgue.

Esta Ley, expresa en su Articulo 1°,que es de ob-
servancia general en toda la Rep@blica, en la forma y -
términos que en ella establece, con lo que da un carfc-
ter de obligatorio a la seguridad social que es un dere
cho que toda persona tiene como integrante de una comu~
nidad y que debe otorgarsele mediante un esfuerzo nacig
nal e internacional gue le d4€é la satisfacci6én de los de
rechos econSmicos, 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 Artfculo Segundo: que
expresa como objetivo de la previsién el garantizar el
derecho humano a la salud, la asistencia médica, la -~
proteccidn de los medios de subsistencia y los servi--
clios soclales necesarios para el blenestar individual -
y colectivo, )

Es menester sefialar que este Articulo, no identi-
fica como Gnico beneficiario al trabajador, sino que =
‘habla del bienestar individual y colectivo, con lo que
protege al trabajador como participe activo de la eco-
nomfa nacional y a su familia ddndole un nivel de vida
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adecuado que les asegure la salud, la alimentacién, el
vestido, la vivienda, las asistencias médicas, los ser
vicios sociales, y el bienestar, en condiciones norma-
les de vida, o bien, cuando por circunstancias indepen
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 dere
chos, ciudados y asistencia especiales a todos los ni-
fios nacidos de matrimonio o fuera de matrimonio, sin -
distinguir derechos de proteccidn social.

El seguro social, se autodefine en el Articulo 4°
de su Ley como el instrumento bfsico de la seguridad so
cial, establecido como un servicio pGblico de cardcter
nacional en los términos de la ley que lo rige, sin pex
juicio de los sistemas instituidos por otros ordenamien
tos.

Considerando como servicio p@blico al conjunto de
actividades que tienen por objeto satisfacer una neéesl
dad colectiva de caricter material, econfmica o cultu-
ra, a través de prestaciones concretas e individuales,

a las personas que lo solicitan, de acuerdo con un sis-
tema sefialado en una Ley.para que el mismo sea permanen
te y adecuado.

La creacibn de un organismo descentralizade de gran
des dimensiones para atender a los derechohabientes que
forman parte de un gran conglomerado de la poblacién que
incluye a las personas que no se encuentran vinculadas a
otras por una relacifn laboral, requerirfia de personali-
dad jurfidica y patrimonio>propio, para que pudiera lograr
un magnifico desarrollo administrativo y técnico que ofre
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ciera un servicio pGblico adecuado, por lo que en el -
Artfculo 5°de esta Ley se especific que:

Articulo 5°. '"'La organizaci&n y administracién
del seguro social, en los términos considerados
en esta lLey, estd a cargo del organismo piblico
descentrallzado ¢on personalidad y patrimonio -
propios, denomlnado Instituto Mexicano del Segu

ro Sociai'.

Las pgestaciones que otorga este organismo, se con
. sideran inembargables, lo que protege el destino del be
ficio al trabajador para lograr el objetivo de la segu-
ridad social. SO6lo en los casos de obligaciones alimen
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 estdn -
" destinados a beneficiar a:

i. AY asegurado o empleado.
1. A la esposa o concubina del asegurado.

i, A los'hijos del asegurado

v, A los ascendientes del asegurado.
V. A los pensionados.
AVt. A la esposa o concublna‘&el pensionado.

Vil., A los hijos del pensionado

Viil. Para los ascendlentes del pensionado.

e



AL_ASEGURADO

A) En el seguro de riesgos de trabajo.

- Asdistencia médica, quirdrgica Yy farmacéy
tica; senvicios de hospitalizacibn; apa-
hatos de prbtesis y ontopedia; y hehabd-~
LLtacibn.

- En el caso de Lncapacddad temporal, 100%
del safanio mientnas dure La inhabilita-
eibn, sin que pueda exceder del mdximo -
del grupo en Que edtuviese Linscaido,

- Pensdbn mensual al ser declarada La Lnca
pacidad permanente totaf.

- Pensibn mensual, en caso de Lncapacidad
permanente parcial, calculada conforme a
La tabla de valuacibn de incapacdidad con
tendda en 2a Lley Federal del Trabajo y -
tomando como base el monte de La pensién
que Le cornespondenfa por Lncapacidad --
peamanente total.

B) En el seguro de enfermedades y maternidad.

- Asistencia médica, quirdrgica, farmacéu-
tica y hospitaliria hasta por 52 semanas,
para ef mismo padecimdiento,

-  Asistencia obstétrica necesania a La ase
gurada, durante cf embanrazo, el alumbra-
miento y el pucaperlo,

~ Ayuda en edpecie pon sedis meses para Lace-
tancdia; y ’



58

~ Canastifla al nacenr el hijo de £a ase-
qurada.

- Subsidio en dineno a partin del cuaito
dfa de ta incapacdidad y hasta por el
t&rnmino de 52 semanasd.

~ Subsidio en dinero durante 42 dfas an-
tendiores al parto y 4% dlas postendlonesd
al miamo.

¢} En los seguros de invalidez, vejez, ccsantfla

en edad avanzada y muerte.

- Pensibn pon invalidez, al ser declanrado
dnvdtido.

- Pensibn por vejez cuando haya cumplido
sesenta y cineo anos de edad.

- Pensdifn por cesantla en edad avanzada
cuando haya cumplido 60 aifios de edad y
quede privado de trabajfos nenumenados.

- Agyuda para gastos de matrimonio, 8in -
que exceda de $ 6,000.00

- Cuantia mindima de $ 600.00 mensuales en
Las pensiones por invalidez, vejfez o ce-
santla en edad avanzada.

D) En el seguro de guarderias para hijos de ase

guradas.

Servicio de guarndeala infantif que Lnclu-
ye el aseo, fLa alimentacidén, cudldado de -~
£a salud, la educacifn y La necnreacdidn de
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208 hijos de las trabajadonras asegura-
das, desde La edad de 43 dfas hasta --
que cumplan cuatho aiios.

LA ESPOSA O CONCUBINA DEL ASEGURADO.

A}

8)

- e)

En el sequro de riesgos de trabajo.

Pendibn pon viudez, misma prestacidn -~
al viudo totalmente Lncapacitado, que
hubfene dependido econbémicamente de La
asegunada.

En el seguro de enfermedades y maternidad.

Aslstencda médido quindagica, farmaclu-
tica y hospitataria.

Asdstencia obstétrnica necesaria durante
el embanrazo, el alumbaramiento y el puea
pendo.

Ayuda en especde pon sels meses para Lac
tancia.

En los seguros de invallidez, vejez, cesantfa
en edad avanzada y muerte,

Pens idn por vdiudez a £a esposa. o0 a La -
concubina def asegunado

A LOS H1J0S DEL ASEGURADO

A)

En el seguro de riesgos de trabajo.

"Pensdén por ornfandad para cada une de -

20s hijos menorxes de 16 aifos, o maygoresd

que esta edad y hasia Los 25 cuando ds-



B)

c)

.

A)

8)
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Zos ALtimos nealdlcen esitudios en plan-
teles del s4istema educativoe naclonal.

A Los hubnfanocd que se encuentren fo-
talmente incapacifados se Les extin--
guird La pensdidn cuando xecuperen du
capacidad de trabajo.

En el seguro de enfermedades y maternidad.

Asistencia médico quirdrgicea, farmacfutl-
ca y hospitalaria, pana £os hifos menores
de 17 afiod o mayored hasta Los 21, cuando
éstos dLtimos nealdlcen estuddod en plante
Les del sistema educative nacionaf,

En los seguros de invalidez, vejez, cesantfia

en edad avanzada y muerte.

Pensibn de onfandad para cada uno de Los -
hijos menones de 16 afios.

A LOS ASCENDENTES DEL ASEGURADO

En el sequro de riesgos de trabajo,

Pensidn a cada uno de Los ascendientes que
dependlan econdmicamente del trabajadoxr da
LLecido, siempre que no existan viuda, --
huérfanos o concubina con derecho a La pen
840n.

En el seguro de enfermedades y maternidad.

Aslstencia médico quinrirngica, faamacéutica
y hospitalania, a £g4 padres s£ viven en -
el hogar def asegurado y dependen econémi-
camente de €ste.



c)

~ Conservacibn vitalicia del derecho a 2as
prestaciones en especie, cuando el asegu
rado ha faflecddo.

En los seguros de invalidez, vejez, cesantfa

en edad avanzada y muerte.

Pensién a cada uno de £0s ascendientes que
dependfan cconfmdicamente def adegurado fa-
Llecido, siemprne que no existan viuda, huér
§anos ni concubina con denrccho.

V. AL -PENSIONADO

A} En el seguro de riesgos de trabajo.

B)

Prérnoga para Los huérfancs pensionados ma-
yones de 16 aiios, hasta La edad de 25 afos,
cuando se encuentren estudiando en plLante--
Les del sistema educativo nacional.

En Lgual foama &e puede prorrogar 2a pen -~

446n para Los huénfanos incapacitades, has

La en Zanto no hecupenren su capacidad paxra
el trabajo.

Pensibén a Los beneficiarios def asegurado -
fatlecido por causa distinia al riesgo de
trnabajo, que disfrutaba de una pensifn de -
incapacidad peamanente total.

En el seguro de enfermedades y maternidad.

Asdistencia médico quinrgica, farmacéutica
y hospitalania, para Las pensiones otoaga-
das en el seguro de niesgos de trabajo o -
en £0s de invalidez, vefez, cesantfa en -~
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edad avanzada y muerte, con excepeibn de -
Las de {ncapacidad permanente parcial con
menos delf 50% de incapacidad.

Ayuda pana gastos de funeral, equivafente

a un mes de pensidn, &in que esta presta-
eién sea menos de $ 1,000.00, né mayor de
$ 6,000.00

En el seguro de invalidez, vejez, cesantia en
edad avanzada y muerte.

Pago def Aimponte de 2 anualidades de £a pen
8i0n al pensionade que comprobare que su 1e
sidencia en el extranjero sernd de cardetexr
peamanente.

Edta disposicibn es aplicable, tratdndose -
de pensiones de niesgo de trabajo,

Pensifn a Los benficiarios del asegurade {a
Llecido por causa distinta a un ricsgo de -
trabajo y que se encontrare disfrutando de
una pensidn por 4incapacidad permanente de -°
un niesgo Lgual.

Prénroga para Los hubrfanos pensdionados ma-
yores de 16 anos, hasta La edad de 25, cuan
do s¢ encuentren estudiando en planteles --
del sistema educativo nacdonal. Tgualmente
se pronnogand La pensibn al huéhﬂgna mayon

" de 16 afios que no-pueda manicnerse por su -

propio trabajso, debdido a iﬁ@apacidad fLalca
o pslquica, hasta en tanto no desaparczea €a
Lncapacidad que padece.



vi.

AL ténmino de La pensdidn de onfandad, se
otorgand al huéafano un pago adiclonal -
de 3 mensualidades de La pensidn que dis
frutaba.

Ayuda asistencial al pensionado por Lin-
validez, vefez, cesantifa en edad avanza-
da, con excepcibn de Lo4 casos comprend<
dos en Las Fraccdiones 1V y V del Artlcu-
Lo 164, asl como a La viuda pensionada,
cuando su estado fLsico nequiera Lneludd
bLemente que fLa asista una pensona, de -
manenra peamanente o continua.

LA ESPOSA O CONCUBINA DEL PENSIONADO

B)

)

En el seguro de enfermedades y maternidad.

Asistencia médico quindrgica, farmacluti-
ea y hospitalandia,

En caso de mateanidad, sc¢ otorgard a La -
esposa o concubina def pensionado durante
el embaraze, el alumbramiento y ef puerxpe
rio, La asistencia obstétrnica y ayuda en

especie por 6 meses para Lactancla.

En los seguros de invalidez, vejez, cesantfia

en edad avanzada y muerte,

Asignacidn familian a través de una pen--
8400,
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PARA LOS HIJOS DEL PENSIONADO

En el seguro de enfermedades y maternidad.

Asistencia médico, quinrdrgica faamaclutdi-
ca y hospitalaria hasta Los 16 afos, o ma
yonres de esta edad, siempre que se encuen
tren disfrutando de asdignaciones familia-
resd.

En los seguros de invalidez, vejez, cesan-

tTa en edad avanzada y muerte.

Asdignacidn fam{fiar para cada uno de Los -
hiéfos menones de 16 ailos del pensdonado.

Prérnroga de Las adignacionesd familiares -
concedidas a Los hijos def pensionado hasd
ta Los 25 anios &4 realdzan estudlos en --
planteles del sidtema educative nacional,
0 en su caso, hasta en tanio no desaparez
ca La {nhabilitacibn,

VIIt. PARA LOS ASCENDIENTES DEL PENSIONADO

B)

c)

En el seguro de enfermedades y maternidad,

Asistencia médico quindrgica, farmacéuti-
ca y hospitalania, a 208 padres 8L viven
en el hogar del pensdonado y dependen eco
némicamente de édste.

En los seguros de invalidez, vejez, cesan-

tia en edad avanzada y muerte.

Asignacién familian para £0s padres del pen
dionade, 84 dependieran econbmicamente de -
€L, 8620 a fafta de esposa o concubina e hi
jos con derecho.
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Los seguros que cubre esta institucién son:
A) Seguro en el riesgo de trabajo.
B) Seguro de enfermedades y maternidad.

t) Seguro de invalidez, vejez, cesantfla

en edad avanzada y muerte,

A) Por riesgo de trabajJo se consideran los
accidentes y enfermedades a que estédn ex
ﬁbestos los trabajadores en ejercicio o
.con motivo del trabajo.

" (Artfculo 473 L.F.T,)

Este principio se basa en que la responsabilidad -
de la empresa por los accidentes y enfermedades que ocu
rran a los trabajadores es de naturaleza puramente obje
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 regulacifn 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
Yy se busca la solidaridad social que protege al ser hu-
mano desprovisto de salud e ingresos.

Por accidente de trabajo, se ‘considera toda lesib6n "
orgdnica o perturbacién funcional, inmediata o posterior,
© la muerte producida repentinamente en ejercicio, o -
con motivo del trabajo, cualquiera que sea el lugar y el
tiempo en dug se preste.
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También se considerxari accidente de trabajo el que
se produczca al trasladarse el trabajador directamente
de su domicilio al lugar del trabajo, o de é&ste a aquel.

[ART. 474 L.F.T.) ,,,

Enfermedad de trabajo es todo estado patolfgico de
rivado de la accién 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 servicios.-
En todo caso, serfin enfermedades de trabajo las conside
radas en el Artfculo 513 de L.F.T.

Los riesgos de trabajo pueden tener como consecuen
cia:z

I. Incapacidad temponral.- Es La pérdida de
Las facultades o aptitudes que imposibdi-~
Lita parcial o totalmente a una persdonda

" para desempeiian su trabajo por algdn - -
tiempo (Arnt, 478 L.F.T,}

1T, Incapacidad peamanente parcial.- Es8 fLa -
disminucién de Las facultades o aptitudes
de una persona pana trabajan (Ant. 479 --
L.F.T.)

117, 1Incapacidad permanente total.- €& fa pér
dida de facultades o aptitudes de una pex
dona que La imposibilfita parna desemperaxn
cualquier trabajo pon el ncsto de su vida.
(Ant. 480 L.F.T.|

IV. LA MUERTE.

C) En ef caso del deguroe de invalidez, dc
otorga cuando se¢ neunen Los siguientes
nequisitos:



1. Que el asegurado se halle imposibili-
tado para procurarse mediante un Lha-
bajo proporcionado a su capacidad, -
formacdidn profesdlonal y ocupacidn an-
tenlor, una remuneracidn supernior al
eincuenita porn ciente de fa Aemunera--
eibn habitual que en £a misma regidn
neciba ur trabajadon sano, de semejan
te capecidad, categorla y foamacibn --
profesdional;

IT. Que seca deadlvada de una enfecamedad o
accidente, o por defectos o agotamien
to fLsico o mental, o bien cuando pa-
dezeca una afecedlén o sc encuenire en
un estado de naiurnaleza peamanente --
que fLe Amp.ida thrabajan.

{ ART, 728 L.1.M,S5.S8.)

La cesantia en edad avanzada existe cuando el ase-~
gurado quede privado de trabajos remunerados después de
los sesenta afos de edad (ART. 143 L.I.M.S.S.)

El fin del contenido de esta disposicién es cubrir
el riesgo de la desocupacibn, en virtud de que las per-~
sonas que guedan comprendidas en la misma, se ven colo-
cadas en una situacifn de desigualdad para obtener una
ocupacifén respecto de los demds trabajadores.
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2.4 Ley DeL ImpuesTo SoBrE LA RENTA

BASES LEGALES DE LAS PRESTACIONES

Las prestaciones que otorguen las empresas & sus =
empleados adicionales a las que obliga la legislacién,
podrdn ser- deducibles al ingreso global de las empresas,
cuando cumplan con los requisitos que a continuacidn --
trataremég:

Que sean gastos de previsiSn social y que se destl

nen a:

a) Jubllaciones.

b) Fallecimientos.

¢} Invalidez.

d) Servicios Médicos y Hospitalarios.

e) Subsidios por Incapacidad

f) Becas Educacionales para los trabaja--
dores o sus hijos,

g) Fondos de Ahorro

bh) Guarderias Infantiles

i) Actividades Culturales y Deportivas, y

j) Otras de Naturaleza Anfloga.

De acuerdo al ArtiIculo 24 de la Ley del Impuesto so
bre la Renta, los qastos‘éue hagan las empresas poxr con=-
cepto de previsifn social, deber&n destinarse a:
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a) JUBILACIONES

La Ley Federal del Trabajo,_protege al personal -
que ha laborado en la empresa durante varios anos, es-
pecificando que debe existir un plan de pensiones y ju
bilaciones para todos los trabajadores de la Planta.

El reconocimiento a la antiguedad, ha sido uno de
los logros m&s importantes de los trabajadores a tra--
vés de la historia, su disposicifn dentro de la legis-
lacién, da al empleado un reconocimiento legislativeo -
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 c¢re-
cimiento de la economfa nacional.

La idea de recompensar a un trabajador por los --
"servicios que ha prestado a una compafifa, cuandc llega
a la vejez, es un aliciente significativo para que el -
empleado permanezca en las organizaciones, convirtiéndo
los con el tiempo en personal mds capacitado para el de
sarrollo de sus funciones, asi como también, protege al
trabajador de separaciones injustificadas a voluntad ex
presa del poder empresarial, y le aumenta derechos que
limitan el poder del patrSn como son las vacaciones, la
prima de antiguedad, los derechos de preferencia y el -
derecho al ascenso.

b) FALLECIMIENTO

En esta prestacidn, no se considera realmente como
beneficlario al trabajador, sino a sus dependientes eco-
n8micos a quienes regula el derecho civil, y se clasifi-
can en:
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El conyuge supérstite
Los hijos del fallecido
Los padres gque no tengan ingresos propios

El adoptado en su caso

Esta prestacifn, asegura la sobrevivencia de los -
beneficiarios del empleado, protegiéndolos de sinies- -
tros que desprotejan sorpresivamente a los dependientes
econfmicos del trabajador y, aGnque para la empresa, es
te suceso es una forma de terminacifn de contrato y la
obligacién del patrén se desvanece, es menester conti--
nuar y transmitir el beneficio a los dependientes econd
micos del fallecido.

c) INVALIDE2

Existen cuatro causas de los accidentes empresaria
les:

a) LA CULPA DEL EMPRESARIO

Cuando no existen medidas preventivas u orde

nes imprudentes.

b) LA CULPA DEL TRABAJADOR

Cuando desarrolla sus actividades sin seguir
las normas precautorias impuestas por el em-

presario.

c) LOS CAS0S FORTUITOS 0 DE FUERZA MAYOR

Cuando por acontecimientos inopinados y ca--

suales se produce el accideénte.

d) LOS ACTOS DE TERCEROS

Cuando por el descuido o negligencia de un ~

compafiero de la victima, ocurre el siniestro.
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La economia de cada puebloc, debe asegurar el pre-
sente’} futuro de los hombres que le entregan su patri
monio, que es su energia de trabajo, Yy es su deber ase
gurarle una existencia decorosa, que s6lo puede darse
s1 sus condiciones de existencia le permiten desarro--
llar en toda su plenitud sus facultades fisicas y espi
rituales, las cuales la legislacién actual protege, ==
promoviendo entre los empresarios, el auxilio a traba-
jadores, que por cualquier razdn lo pierdan.

Es por ello pues, que el trabajador lesionado en
su trabajo profesional debe ser indemnizado por dquel
en cuyoc provecho realizaba el trabajo; para el patrono,
el accidente es un riesgo profesional.

d) SERVICIOS MEDICOS Y HOSPITALARIOS

El Derecho del Trabajo, no es un derecho econémico,
sino, bisicamente, un instrumento jurfdico que contempla
al hombre como tal e intenta protegerlo en su vida, en
su dignidad, y en su salud.

La garantfa de la salud y la vida, y la obtencién -
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 necesarios que se lo permitan, -~
el elemental, es su fuerza de trabajo que es inherente a
€l y debe ser protegida ante cualguier siniestro, por lo
que los servicios ﬁédicos y hospitalarios aseguran desa-
rrolle sus actividades bajo caracteristicas de confianza
y certidumbre.



72

e) SUBSIDIOS POR INCAPACIDAD

Se considera por capacitado jurfdicamente a toda -
persona ffsica desde el momento de su concepcifn hasta
el momento de su muerte, sin embargo, la minoria de -~ -
edad, el estado de interdicecidn y las demds incapacida-
des establecidas por la Ley Civil, son restricciones a'
la personalidad juridica.

El estado de interdiccidén se considera como la res
triccidén de la capacidad impuesta judicialmente por cau
sa de enfermedad mental, prodigalidad, estado de quie--
bra, etc., que priva a qguien queda sujeto a ella del --
ejercicio, por si propio, de los actos jurildicos relatl
vos a la vida civil, por lo que no puede desarrollar un
trabajo. Por ello, la Ley protege al personal gue por
causa de algln siniestro sea falto de capacidad para --
ejercer una actividad que le retribuya un beneficio eco
némico.

f) BECAS EDUCACIONALES PARA LOS TRABAJADORES 0 SUS HI-
JOS,

La capacitaci6n actualmente es unc de los aspectos
mis importantes para la empresa y el empleado conjunta
mente, ya que para la empresa significa una preparacién
técnica de los hombres que manejan su maquinaria y equi
po, y al hacerloc mejor, podrdn acrecentar el rendimien-
to del trabajo, aumentarin la produccién, y disminuirsn
los costos y se elevardn las utilidades. Mientras que
para los trabajadores, es la base de su elevacifn en la
jerarqufa de las actividades que desarrollan. Recorde-
mos que el concepto actual bajo el que se deriva el nue
vo derecho del trabajo es que el hombre tiene derecho,
a cambio de la energfa de trabajo que entrega a la comu
nidad, e independientemente.del sistema econSmico que ~



impere, a que la sociedad le proporcione los elementos
indispensables para que pueda alcanzar una existencia

decorosa; entre ellos, la eduacién primaria, secunda-

ria, té&cnica, universitaria y de postgrado; son esen-

ciales para el desarrollo del trabajador dentro de un

marco de progreso y que dardn a la empresa una mayor -
habilidad humana para operar, y considerando que la em
presa es la c€lula a través de la cual se desarrolla -
la economia capitalista, duena de las fuerzas econbmi-
cas y beneficiaria principal de las utilidades, debe -
pagar el costo del servicio gue va a utilizar, ya que,
la empresa explota al hombre por el hombre y actualmen
te, el maquinismo requiere de un conocimiento amplio -
para su manejo, y en caso gue no se tenga, se convier-
te en un riesgo para la empresa que la llevarfa al fra
caso.

Por lo que se determind que los cursos o ensefan-
zas de capacitacién profesional o de adiestramiento pa
ra los trabajadores se organizaran en forma perfodica
o permanente, de conformidad con los planes y progra--
mas que, de com(n acuerdo, elaboren con los sindicatos
de trabajadores, informando de ecllos a la Secretaria -
del Trabajo y Previsibn Social, o a las autoridades --
del trabajo de los Estados, Territorios y Distrito Fe-
deral.

En la Ley del Impuesto Sobre la Renta, existen mo
tivaciones fiscales para aquellas empresas que dan be-
cas a sus trabajadores o a sus hijos, en cuyo caso, es
la cooperacién que hace la empresa a la alfabetizacibn
de la sociedad en que se desenvuelve para preparar al
nific en las acciones que tomard en los trabajos que de
sarrolle a futuro y contribuir con ello a cumplir el -
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derecho a la instruccifn que tienen todos los ciudada-
nos y que el Estado no estd capacitado a dar, por no -
ser el dueno de los sistemas de produccidn.

g) FEONDOS DE AHORRO

£l Fondo de Ahorro ha perseguido dos finalidades -
desde su creacién, la primera, que es promover el inte-
rés en la poblacifn de la empresa para el ahorro, y la
segunda que se refiere al auxilio gque hace la empresa -
al trabajador otorgdndole un porcentaje adicional del -
monto total que ahorra el empleado.

Desde tiempos remotos, la legislacién ha tratado -
de proteger al salario para dar al trabajador una segu-
ridad econb6mica gue le permita vivir satisfaciendo to--
das sus necesidades, sin que tengan que buscar ingresos
adicionales, sin embargo, para ser que la falta de inte
rés por parte de la iniciativa privada por dar lo gque -
corresponde realmente al trabajador, pueda ser motivada
a través de esta prestacifn, ya que permite al trabaja-
dor el disponer de una buena cantidad al final del ejer
cicio, compuesta de su ahorro mds un premio dado porx la

empresa.

h) GUARDERIAS INFANTILES

La participacibn creciente de la mujer en la vida
social activa y en el proceso econbmico, despertaron el
interés en el legislador, para que normara en relacién
al trabajo de la mujer, pues era de honda. preocupacién
su proteccifbn a la familié, su moralidad y sus buenas -
costumbres, ya que es indispensable la existencia de -~-
normas especiales que establezcan las facilidades qué -
deberén otorgarseles para que puedan educar a sus hijos,
sin embargo, afin cuando las madres no pueden cuidar a -



sus hijos durante las horas de trabajo, no es posible
tampdco obligar a las empresas a establecer guarderfas
para cinco o seis madres trabajadores, miximo, cuando
se establece en la Ley Federal del Trabajo que "los --
Senviceios de Guardearia Infantlil se phrestardn por el --
Instituto Mexicano def Seguro Social, de Conformidad -
con Au Ley", pero que puede ser ampliado este concepto
por la empresa privada y ser8, en su caso un mayor be-
neficio para el empleado.

1) ACTIVIDADES CULTURALES Y DEPORTIVAS

La Ley contiene la conviccién 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 s6lo se concibe como un
adiestramiento fisico, sino mds bien como un medio de
esparcimiento y de convivencia con los competidores y
compafieros de juego.

J) ANALOGIA

Por analogia entendemos la relacifn existente en-
tre un caso previsto expresamente en una norma juridi-
ca y otro que no se encuentra comprendido en ella, pe-
ro que, por la similitud con dgquel, permite igual tra-
tamiento jurtfdico, sin agravio para la justicla.

La Analogfa, es un método de aplicacién del Dere
cho fundado en él principio de equidad gque exige que -
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la resoluci6n de los casos semejantes sea idé&ntica.
{Pina Rafael, Diccionario de Derecho 1970, Pdg. 45)

PREVISION SOCIAL

Para poder tener un criterio comin en el término
"PREVISION SOCIAL", vamos a expresar a continuacibén -
algunas definiciones de seguridad y previsién social,
tomadas del libro "EL Derecho Social y f£a Seguridad So
cial Integratl" de Francisco Gonzdlez Dfaz Lombardo:

"E! Doctor Francisco José Martoni, dice gue la
seguridad soclial es sindnimo de bienestar, de
salud, de ocupacién adecuada y segura, de am-
paro contra todos los infortunios y preven- -
cién. Es lucha contra la miseria y la desocuy
pacién. En fin, es la elevaclén de la perso-
nalidad humana en todo su complejo psicoflsi-=-
cb. amparando a todos los riesgos fundamenta-
les; pérdida de salud, pérdida de capacidad -
de! trabajo (enfermedad, vejez, accidentes);
pérdida del salario (paro forzoso), invalidéz;
procurando proteger la Integridad fisico-orgd
nica de los hombres, conservéndola o recuperdn
dola cuando se ha perdido, manteniendo en lo
posible la capacidad de ganancia'.

pon Francisco de Andrade Ramos, del Brasil, dice -
que la expresién "PREVISION SQCTAL", designa todos los
beneficios de caricter social otorgados a los trabaja--
dores sin distincién, 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 relacifn a los beneficiarios del trabajador y de l1los
que se refiexe a la asistencia social, comprendiendo:
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a) Asistencia médica social, tanto en las for
mas preventivas como curativas, lncluyendo
servicios médicos, quirdrgicos, obstetri--
cos, hospitalarios, farmacéuticos, odonto-
loglicos, asT como reeducacidn y readapta--
ci6én profesional.

b) Asistencia alimenticia mediante ¢! fortale
cimiento a bajo costo de articulos de pri-
mera necesidad a modo de proporcionar ali-
mentacién racional a los asegurados y a --
sus beneficiarios, asl como medlénte la --
educaclén por todos los medios aproplados,
de acuerdo con los preceptos bisicos de ny

'trélogfa.

c) Asistencia complementaria a la familia, --

elevando el nivel de vida.

"Marcos Flores Alvarez, dice que la "PREVISION
- SOCTAL"™, es el conjunto de normas, principios o Institu
ciones destinados a asegurar la existencia de los asala
riados que dejen de percibir el sueldo o salarioc que les
permita subvenir a sus necesidades fundamentales y & la
de sus familias, cuando este fendSmeno se produce por cir
cunstancias ajenas a su propia voluntad®.

"Waldo Pereira A., escribe que la diferencia entre
Previsibn Social y Seqguridad Social, es el siguiente:

La previsidn social es un conjunto‘dq ideas e -
instituciones que acruah pasivamente; La previ
sidn social esperaba tranquilémen;e la reafiza-
cién de los siniestros y, frente a ellos, no ha

cia otra cosa que pagar o servir con prontitud.



En Eambio, en el concepto de sequridad social, se
ha querido indicar que la actitud de los Seguros Socia
les debe ser activa, debe actuar, ojald, adelanténdose
a los siniestros para evitarlos. La Seguridad Social
desea realizar una idea de prevencién, cuidando el ca-
pital humano.

La Ley del Impuesto sobre la Renta en los Articu-
los 20, Fracci6n VIII, y 26, Fracci6n VII, de la Ley =
del Impuesto sobre la Renta en vigor para el ejercicio
de 1975, en relacidn con el Articulo 50, Fraccifn II,
inciso "b", del mismo ordenamiento legal, por gasto de
previsi6n social a cargo de una empresa, dice aquel -
que se tfaduce en una prestacién en beneficio de los -
trabajadores; de sus familiares, dependientes o benefi
ciarios, tendientes a su superacién fisica, social, -
ec6nomica, cultural e integral; esto es, toda presta--
cién en beneficio de los trabajadores y de sus familia
res o beneficiarios que téngan por objeto elevar su ni
vel de vida econfmico, social, cultural e integral.

Esta es la definicién que consideramos de mayor va
lidez, y sobre la que hemos de continuar nuestro estu-
dio. - .

Dichas prestaciones deben otorgarse en forma gene-
ral en beneficio de todos los trabajadores, entendiendo
por el t&rmino generalidad, un grupo homogéneo de perso
nas que se encuentran en las mismas situaciones; este -
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principio no puede servir de apoyo para deducir aquellos
casos en que la prestaci®n aes casuistica,_derivada de un

siniestro o accidente que-le ocurre a un trabajador, co=-

mo en el caso de primas de seguroé de vida y accidentes
personales, en virtud de que los demis empleados que se
encuentran en igualdad de circunstancias, no gozan de -

ese beneficio. {Resofucibn def 27 de Junio de 1974,Juicio 82/74/

3760/73).
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En todos los casos, deberdn establecerse planes -
conforme a los plazos y requisitos que se fijen en el
reglamento de esta Ley.

El establecimiento de los planes, deberd hacerse
de acuerdo a la reglamentacibn que explicaremos en for

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

v

Las prestaciones distintas del salario que re-
ciban los trabajadores de salario mfnimo gene-
ral para una o varias zonas econdémicas calcula
das sobre la base de dicho salario, cuando no

excedan de los minimos sefialados por ta legis-
lacidén laboral. Por el excedente se pagard el
impuesto en los términos que sciAala la Ley del

impuesto sobre la Renta.

Las indemnizaciones por riesgos o enfermedades
que se concedan de acuerdo con las leyes o copn
tratos de trabajo establecidos,

Las Jubiltaciones, pensiones y haberes de retiro,
en los casos de invalidez, cesantfa, vejez, re=
tiro v muerte,

Los percibidos con motivo del reembolso de gas-~

tos médicos, dentales, hospitalarios y de fune-
ral.

Las prestaclones de seguridad social que otor--
guen las instituciones pdblicas.



Vi Los percibidos con motivo de subsidio por
- Incapaclidad, becas educaclonales para los
trabaJadores o sus hijos, guarderias in--
fantiles, actividades culturales y depor-
tivas, y otras prestaciones de previslidn
soclal de naturaleza andloga, que se con-
cedan de manera general, de acuerdo con =~

las leyes o por contratos de trabajo.

Viil Las prerntcntes de cajas de ahorro de --
trabajadores y de fondos de ahorro esta--
blecidos por las empresas.

IX La cuota de)l I1.H.S.5. de los trabajadores
pagadas por los patrones.

X Los que obtengan ltas personas que han es-
tado sujetas a una relacién laboral en el
momento de su separacidn, por concepto de
primas de antiguedad, retiro e indemniza-
clones y otros pagos.

XXVil Los percibidos en concepto de allimentos en
los términos de la Ley.

NOTA: S6Lo se han considenado £Los conceplos,
sin tomar en cuenta fLas Limitaciones -
que marca La Legdlstfacibn,

Limitacidén a prestaciones de previsién social; se
conglderard gravable cualquier ingreso adicional que re
ciba el trabajador por concepto de previsibn social, -~
cuando la suma de los ingresos por la prestacidn de ser
vicios personales subordinados més ias prestaciones que
le otorga el trabajador exceda de una cantidad equiva--
lente a siete veces el salafio minimo general de la zo-
na econfmica del contribuyente, elevado al afo.
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Para determinar la base del impuesto al ingreso ~
global de las empresas, los planes de previsif6n social
satisfacer&n los siquientes requisitos:

ART.

53

R.L.I.S.R.

Que se otorquen en forma general,

Que se otorqguen a todos los trabajadores

sobre las mismas bases a menos que:

a)

b)

c)

Se trate de planes de prcvl$l5n so-
cial a favor de los trabajadores y
empleados de confianza, los cuales
pedrdn contener beneficios diferen

tes para unos y otros.

Que se trate de planes para trabaja
dores de una misma empresa en la ==
que existan varios sindicatos, en -
cuyo evento los beneficios pactados
con cada sindicato podrdn no secr --

equivalentes.

La autoridad administradora autori-
ce que el plan se apliquc-a personal
sujeto a un mismo grado de riesgo, -
siempre y cuando la naturaleza del
riesgo sea concordante con ia del =
beneficio e independientemente que
se trate de empleados de confianza

o trabajadores.



La Ley del Impuesto sobre la Renta, diferencfa a
los trabajadores de los empleados de confianza, atn -
cuando han existido diversas definiciones de trabaja-
dor, la que di6 la Ley de 1931, lo definié como. .
"TODA PERSONA QUE PRESTA A OTRA UN SERVICIO MATERTAL,
INTELECTUAL O DE AMBOS GENEROS, EN VIRTUD DE UN CON--
TRATO DE TRABAJO". 5Sin embargo, es dificil de concep
tualizar un tipo de trabajo en el que se desarrollen
actividades Gnicamente fisicas o intelectuales.

La Ley vigente lo define como la; "PERSONA FIST-
CA Que PRESTA A OTRA, FISICA O MORAL, UN TRABAJO PER-
SONAL SUBORDINADO"., Ya aqui, no se diferencia el ti-
po de trabajo que se presta al patrén y s6lo cabe men
cionar que hablar de "PERSONA MORAL", ha sido susti--
tuido por un concepto mds técnico de "PERSONA JURIDI-
CA".

Las personas que pueden celebrar un contrato de
trabajo pueden ser bien personas naturales o indivi--
duos, bien personas juridicas o colectivas. Conside-
rindose como colectivas aquellas gue pactan a través
de un "CONTRATO DE EQUIPO"”, en virtud del cual se con
viene con una organizacién gremial, la realizacién de
una obra, y en el que diffcilmente podrfa verse un con-
trato de trabajo gue tuviera como sujeto trabajador =~
al sindicato, ya que el trabajo lo desempenarfan sus
miembros, quienes serfian "L0S TRABAJADORES". Se tra-
ta de lo que Pé&rez Botija denomina "CONTRATO DE TRABA
JO COLECTIVO", en el que el patrono tiene (nicamente
accién en contra de la asociacién de trabajadores y -
éstos, por su parte, la tienen en contra de la asocia
cién. |(De La Cueva, Derecho Mexdicano..., Z, I, P.4717,
donde hace neferencia a La obra de Pérez Botifa: E2
Contrato de Trabajo)
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¥ aungque formalmente ha desaparecido la posibili-
dad ‘de celebrar "CONTRATOS ©DE EQUIPO" en nuestro dere—-
cho; la Ley menciona a los integrantes de esas asocia-
ciones gremiales como trabajadores, y los diferencia -
de aquellos que han celebrado un pacto, convenio o con
trato en forma individual con el patrén. Y los benefi
cios gue otorgue la empresa a unos u otros, pcdrédn ser
diferentes.

Asi también, cuando los trabajadores hayan sido -
agrupados en asociaciones gremiales diferentes, los beg
neficios de los que disfruten los trabajadores de un =~
sindicato podré&n ser distintos de los que hayan sido -
obtenidos por el otro y se considerar&n independientes
entre si, sin ningQn.compromiso para el patrén.

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, nf la misma ubicacién,
lo que crea diversos grados de riesgos, en razén direc
ta de la frecuencia y gravedad de los siniestros, los
que obligan a la creacién 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.1,S5.R.

... En cuantn al Importe de los beneficios, la
deducibilidad en las empresas, se sujetard a ==
las siguientes reglas:

1, Si el importe de los beneficios que se otor
guen 38 empleados de confianza, considerados
conjuntamente con los que concedan las ins~
tituciones plblicas de seguridad soclal, =--

son proporcionalmente mayores para salarios
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superiores, sblo podréd deducirse del gasto
total incurrido, el que corresponderfia si
se le hublera otorgado a todos los parti-
cipantes los beneficios aplicables a los

salarios menores.

La diferencia no serd deducible y no se -
tomari en cuenta para los efectos del pd-
rrafo siguiente, salvo que la autoridad -
administradora lo autorice, previa solicl
tud y por causas justificadas de benefi--
cio social. No se¢ aplicard lo dispuesto
en este pirrafo cuando los beneficios « =
scan proporcionalmente superiores para sa
larios menores.

2. En ningGn caso los beneficios a los emplea
dos de conflanza serdn superiores a los -
que se otorguen a los trabajadores, consi-
derados conjuntamente con los que propor--
clonen las instituciones pdblicas de segu-
ridad social.,. %

La legislacién diferencfia a dos tipos de empleados,
al trabajador que puede agremiarse a cualquier organiza
cibén sindical licita y el segundo al trabajador de con=-
fianza, esta categorfa depende de las funciones desempe
nadas y no de la designacién que se de al puesto.

La Ley Laboral en su Articulo 9, sefiala que son -
funciones de confianza las de Direci6n, Inspeccibn, Vi-
gilancia y Fiscalizacibn, cuando tengan carficter gene-
ral, y las que se relacionen con trabajos personales --
del patrén dentro de la empresa o establecimiento.
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La primera parte de este Artfculo determina gue no
es la designacibn que se dé al puesto lo gue determina
la categorfia de confianza sino la naturaleza de las fun
ciones desempefiadas, mientras que el sequndo parrafo -
previene que determinadas funciones tienen la clasifica
cién de confianza s6lo cuando tengan cardcter general,
lo cual no es exacto, debido a qgue existen puestos Gni
cos en las organizaciones qua deben ser de confianza, -
aGn cuando no son generales, como en el caso que cita -
el Artfculo 11 de la misma ley.

""fos Directores, Administradores, Gerentes y
demds personas que ejerzan fynciones de di-
reccién o administracidén en la empresa o es
tablecimiento, serdn consideradas represen-
tantes del patrén, y en tal concepto lo - -
obligan én sus relaciones con sus trabajado

res''.

El empleado que administra el negocio del patr6n -
en cualquiera de sus formas no puede ser considerado co
mo trabajador general e inclusive reciben tratos espe--
ciales.

El empresario pretende beneficiar preferentemente y
en algunas ocasiones abundantemente a los empleados que
desempeifian labores de direccifn en comparacién con los -~
enmpleados gue s6lo cumplen funcicnes administrativas, —-
otorgdndoles cuantiosos sdeldos anexados de "PAQUETES",
de prestaciones preferenciales que diferencfan considerd
blemente la remuneracidén del empleado promedio.

Esta Ley, considerando como injusticia social el ==
que se anexen prestaciones cuantiosas s0lo a sueldos eje
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cutivos,'promueve entre sus condicionantes de deducibi
lidad que se otorgue el mismo porcentaje de beneficios
a todos los trabajadores y en su caso, sean mayormente
beneficiados el personal que recibe menores lingresos.

Y no el personal que recibe mayores ingresos en efecti
vo y le son otorgados adicicnalmente prestaciones espe
ciales que elevan su nivel de ingreso en formas despro

porcionadas.

Asi tambi&n cuando el beneficic concedido al per-
sonal no sindicalizado es mayor que el otorgado a tra-
bajadores sindicalizados, no se considerard deducible

el excedente gue se otorgue.

En ambos casos, el legislador sumariza el benefi-
cio gque otorga la empresa con el gque dan las institu--
ciones pGblicas de scguridad social, porgque su inter-
relacién es complementaria y diffcilmente cubrirfan en
forma separada el concepto de previsién social.

PRESTACIONES NO DEDUCIBLES

Para determinar en su caso, los beneficios no de-
ducibles, se dividird el importe en el ejercicio, de -
los beneficios de que disfrute cada grupc entre sus --
sueldos y si el cociente que corresponda al grupo de -
empleados de confianza es superior al de los trabajado
res, la diferencia se multiplicard por el importe de -
los sueldos de los empleados de confianza. Los suel=--
dos a gue se refiere este pdrrafo serdn calculados a -
base del salario cuota diaria. '

MINIMO DE PARTICIPANTES

Cuando el plan contenga aportaciones de los traba-
jadores o empleados de confianza, deberdn participar -
por lo menos el 75% de los elegibles.



FORMALIDADES DE LOS PLANES DE PREVISION SOCIAL

Los planes de previsi6n social, deber&n constar -
por escrito, indicande la fecha a partir de la cual se
inicie cada plan y se comunicar&n al personal dentro -
del mes siquiente a dicho inicio.'

GASTOS DE PREVISION SOCIAL

Los gastos de previsién social, (se comprenden to
dos los sefialados en este inciso), deben ser efectua--
dos en el territorio nacional, y s6lo previa solicitud
y por causas justificadas, la autoridad administradora
podrd autorizar que se efectGen fuera del mismo.

AUTORIDAD ADMINISTRADORA

Por autoridad administradora, se entienden las --
-unidades administrativas de la Secretarfa de Hacienda
y Crédito 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 aplicacifn de nuestras leyes son en territorio
nacional, conforme lo que estipula la Constitucifn Me=-
xicana en su Articulo 1°, en que se¢ establece que en -
los Estados Unidos Mexicanos se gozar8n de las garan-—-
tfas que otorga. Es 16gico suponer que la aplicaciébn
de sistemas de prestaciones a empleados sean en terri
torio nacional y no extrafronteras, pero afin este Ar-
tfculo 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 extranjerc, estdn protegidos por las disposi
ciones establecidas en el Articulo 28 de la Ley Federal
del Trabajo, que establece en t&rminos generales que:

Las condiciones de trabajo se redactarin por -
escrito y deberdn contener las estipulaciones

siguientes: Las mlsmas que se requieren en --
las relaciones individuales de trabajo; los --
gastos de transporte, repatriacidn, traslado =
hasta el lugar de origen y alimentacidén, y los
que sec originen por el Ingreso al pafs de des-
tino, serdn por cuenta del patrono; el trabaja
dor tendr3 derecho a las prestaciones de sequ-
ridad y prevlsléﬁ social que se otorguen a los
extranjeros y en todo caso, a ser indemnizados
por los riesgos de trabajo con una cantlidad --
fgual a la que sciale 1a ley mexicana por lo -

menos.

Todos beneficio adicional que reciba un trabajador
a los minimos que hemos referido en el pdrrafo anterior,
se considerar&n como gasteos de previsién social que ha-
ce la empresa para proteger al trabajador y requerirdn
de autorizacién previa de la autoridad administradora.

BENEFICTARIOS DE LA PREVISION SOCIAL

Los beneficiarios de las prestaciones de Previsién
Social, son:

- Los trabajadores de las empresas.

- El! c8nyuge o la persona con quien viva en
concubinato,



Llos ascendlientes y los descendlentes, cuap

do dependan econBmicamente del trabajador.

Los menores dependlientes econdmicos del --

trabajador que vivan en el mismo domlcilio,

En caso de prestaciones por fallecimiento,
no es necesario el requisito de dependen--
cia econémica.

En casos de seguros de vida, sS8lo se podri
asegurar a los trabajadores.
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NIVELES DE REMUNERACION
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3,1 EL EvecuTivo.

3.1.1 CONCEPTO Y DEFINICION.

Algunos autores trazan lineas a través de diversos
planos sobre la carta de organizacibn; y describen como
"EJECUTIVOS” a los que ocupan cargos por encima de las
lfneas trazadas. Otros que han estudiado el tema han -
formulado con considerado detalle las distinciones en—-
tre un ejecutivo y un directivo: Un directivo desarro-
1lla lealtad personal, pero un ejecutivo desarrolla leal
tad oxganizativa.

Se han establecido cuidadosamente distinciones andlo
gas para describir al administrador de la organizacién.

Los profesores Glover y Hower dan una definicién -
mis completa de la funcifn del ejecutivo. Dicen lo si~
guientes "EL Administrador (el ejecutivo, el dineetivo)
ocupa un cargo de redponsabilidad en beneficio de y eon
redpeclo a otros Lndividuos, procunando que se hagan Las
cosas por medio def esfuenzo colectivo en Las organiza-
ciones. Las cualidades que distinguen al adanLAtnadoa
son su capac&dad”pana pensar y de obranr de maneka redpon
sable, trabajan cooperativamerite con othos y dar a otnos
La opontunidad de trabajar con eﬂicacid_y_con satisfac~
cién dentro del grupo”.

Se dice que el ejecutivo, gerente, directivo o admi
nistrador es la persona que realiza las cosas trabajando
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con hombres empleando recursos, para alcanzar ese obje-
tive, coordina las labores de los demds en lugar de eje
cutarlas &1 mismo.

Se sefala tambifn que el ejecutive se encuentra en
los primeros niveles de la organizacifn, pero como cada
organismo social tiene distintas estructuras y la orga-
nizacifén en esa estructura es dindmica, resulta dificil
determinar hasta qué nivel puede llamarsele a las unida
des organizacionales, puestos ejecutivos.

Asi tambi&n resulta diffcil indicar hasta gqué pun-
to el mismo nivel es indicativo de ser ejecutivo o no.

Obviamente el puesto de ejecutivo debe planear, or
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 cad9 organismo social,
se encuentra la lfinea y el staff como ireas sustantivas
y adjetivas respectivamente, asf tambi&én los puestosg =--
ejecutivos como cabezas de las &reas de un organismo se
pueden situar en la linea y el staff. Siendo los pues-
tos ejecutivos staff los que apoyan a los puestos ejecu
tivos de linea.

La linea es la que en el proceso del trabajo se re
fiere a la operacibn, o bien al segmento del organismo
social que contribuye directamente al objetivo primario
o de servicio (Bienes o Sexvicios) para el que fue crea-
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do 1la emi:resa y el staff que es el soporte que contri-
buye a la eficiencia y desarrolle del organismo para -~
servir a los objetivos secundarios,

Resumiendo los Ejecutivos de Linea son concebidos
con la creacibfn directa de un servicio o un producto y
los Ejecutivos de Staff son el soporte o apoyo para su
proceso.

Las diferencias tipicas, especifican que el ejecu-
tivo staff no tiene ninguna autoridad directa en ningfln
punto de la organizacifn excepto, por supuesto, sobre -
sus subordinados directos que pertenecen a su unidad. -
Cabe sefialar que una implicacifn técnica aquf es gque la
importancia del staff parece secundaria, afn cuando sea
necesaria en algunas organizaciones. Su propbsito basi
co es servir a otros ejecutivos importantes denominados
ejecutivos de linea.

Pocas organizaciones les otorgan a los miembros del
staff una autoridad clara para delegar a los ejecutivos
de lfnea. De ahf que de manera formal, cumplan con los
requerimientos convencionales del staff, mientras gue en
la pr&ctica, frecuentemente se encuentran en posicién de
influfir directamente en lo que hacen los ejecutivos de -
linea. Algunas veces esta influencia es tan grande que
la falta de una declaracidn de autoridad lineal no tiene
consecuencias importantes.

3.1.3 EL EJECUTIVO COMO ESTRATEGA, -

El ejecutivo es un arquitecto de estrategias, por-
que puede determinar un modo deliberado y articularse -
especificamente por lo que el ejecutivo debe representar
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varios papeles. Estos llevan consigo unos estrictos re
querimientos aungue no implican prescripciones especifi
cas sobre lo que deberdn hacer. asi, para ser un lider
en las actividades de blsqueda y anilisis de las alter-
nativas estratégicas y finalmente, tomar o ratificar de
cigsiones ante soluciones competitivas el ejecutivo debe
ser un analista. Requiere de una habilidad intelectual
que responda a este requerimiento, E&sta se hari cada -~
vez mis imprescindible a medida que las alternativas son
m8s diffciles de evaluar y las elecciones mis complica-
das. El oportunista, severo, brusco, no es el prototipo
aunque su energia e ingenioc son muy valiosos.

Para determinar una estrategia que sea adaptable -
solamente a las oportunidades externas y a las condicio
nes internas, se necesita que el ejecutivo, como indica-
dor de politicas y seguidor de é&stas, sea innovador. El
elemento emprendedor o arriesgado en la formulacidn de
la estrategia,con frecuencia necesita de fortaleza para
desafiar las implicaciones del medio, Adem&s de las --
cualidades de andlisis e innovacién, el ejecutivo debe -
ser sensible a los objetivos y necesidades personales.
No existe un precepto general sobre lo que podrian ser
egstos objetivos, s6lo la necesidad de armonizar los ob-
jetivos perscnales con los que sugieren las oportunida-
des externas y la competencia del organismo. Analega--
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 ejecu
tivo come arquitecto de las estrategias, examina su en-
torno orxganizacional, se examina a si mismo y determina
hasta qué punto serd sensible a los mdltiples requeri--
nientos 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 si mismo. Su --
cargo como lider organizativo es mucho menos planifica-
dor que .xrealizador, confundido en el campo empresarial.
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3.1.4 EL EJECUTIVO COMO APLICADOR DE ESTRATEGIA.

El ejecutivo se encuentxa en el papel de mediador
e integrador. Esto es, tlene que solucionar el conflig
to entre los intereses individuales y las tendencias =
de la organizacibn dirigidas en diferentes direcciones.
Por ejemplo, en su bfisqueda de resultados debe ser hi-
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 consclente de la organizacién a la gue sir-
ve, tiene cilertas necesidades que no se satisfacen sim-
plemente con la bfisqueda de la estrategia.

Los individuos y los departamentos requieren el re
conocimiento de la validez de sus objetivos personales
Yy de organizacién. Ademds los individuos necesitan in-
centivos para la realizacién, y un clima que sea satis-
factorio para los conocimientos inter-personales y el =
desarrollo personal. Todas estas cosas requieren aten-
cidén por si mismas. De otro wmodo, las relaciones y pro
cesos entremezclados para realzar el objetive de la or-
ganizacidén se convertirdn en un conflicto no constructi
vo y en una actividad sin resultados.

. Consciente o no, el ejecutivo es responsable de lo
gue ‘@ menudo se suele llamar clima de la organizaicédn.
El clima se siente por mu§ fntangible que sea, El1 tér-
mino "CLIMA" es empleado para designar la cualidad del
entorno internoc, que a su vez condiciona la cualidad de
cooperacibn, el desarrollo de los individuos, el grado

de dedicacibn o adhesidén de los miembros de la organiza



cidn y la eficiencia con que este objetivo se transfor
ma en resultados. El clima es la atmSsfera 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.

Las caracteristicas m&s importantes de un clima -
favorable bajo el punto de vista de desarrollo, en el
nivel ejecutivo, parecen ser las siguientes:

1) Ausencia de manfobras polfticas para el -

cargo, con penallizaciones a la competicidn
personal injusta y a la comparacidn mezqul

na.

2) Rechazo de preferencias por otras razones
que la aprobaci&n de la realizacidn -rela
ciones famillares, antecedentes educativos,

sociales, etc.-

3) Elevados estandares de excelencia explfcita
en las instrucciones de trabajo, asf como -
en su evolucidn, y esperanza de continuo me
Jjoramliento, asl como competencia con el au-
mento de la experiencia, atencién discipli-
nada para cumplir los compromisos detalla--
dos.

4) Un alto valor a 1a inter-relacién y toleran
cia para las diferencias individuales.

5) Disposicién de aceptar riesgos - y cualquier
fracaso ocasional - que pudiera representar
delegacién de responsabilidades a personas
relativamente inexéertas.
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6) Aceptacién y estfmulo de innovacién con la
. consiguiente libertad para actuar sobre --
ldeas. Referir la desaprobaci6n de los ca
508 de fracasos a los resultados y causas
m3s que una desviacién de la prictica con-
venclonal.

7) Altos niveles de integracién moral Incluyen
do a rechazo de ser objetlvo, aunque sea a -
costa de disminuir beneficios.

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 quizi la decisién sobre los objetives y la estrate--
gia.

El ejecutivo no requiere esforzarse para crear el -
clima exacto que se ha sefalado, pero deberd 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 funcidn co
mo juez y critico de sus resultados, pues generalmente se
espera que realice por si mismo, © que al menos presida
también los procesos en donde se toman decisiones refe--
rentes a politicas que afectan los resultados futuros. -
Esta actividad comparte la eleccibn o la ratificacién téd
sita de metas Y lleva a ejercer una cierta funcién de --
planificacibn que asegure gque 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 organizaéién.
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Pero la consecucifn de resultados en las operacio-
nes corrientes y la planificacibn para lograr otros fu-
turos resultados, de mayor dimensibn, es s86lo una parte
de la funcifn ejecutiva. Pues se espera que desarrolle
y cambie su estructura y as{ como que consiga tanto &xi
to de €1, y en el organismo social, como la satisfacci®n
y expresifén individual de las personas. Debe asequrar
de este modo la eficiencia y la eficacia.

El ejecutivo preside sistemas previstos para la --
cooperacifn pero que invevitablemente producen conflic-—
tos que es menester solucionar. Estd continuamente pre
sionado por sus subordinados para la toma de decisiones
en terreno en donde puede o no estar preparado.

Los ejecutives no tienen porque tener un melde fi-
jo en la persuacién. El intento de relacionar los ras-
gos de la personalidad con la eficacia del ejecutivo ya
no se percibe tan ingenuamente como se habfa hecho. Los
ejecutivos como lidereg, se caracterizan porxr cualidades
como espitiru agresivo {(de lograr retos) habilidad inte
lectual e iniciativa, creatividad, aptitudes sociales y
flexibilidad. Estas cualidades permiten una gran varie
dad de estudios mientras sean dinfimicos y enérgicos. El
conocimiento del impacto y de la potencia natural del -
ejecutivo sobre la organizacifn a la que sirve, es pro-~
bablemente lo adecuado para adoptar el comportamiento -
caracteristico de lider a las necesidades del organismo
social.

En consecuencia, el ejecutivo ekaminafé su comporta
miento caracteristico para comproﬁér sl satisface o cog'
plica el organismo al que sirve y si centra o distrae -
la atencifn de sus seguidores en las metas de la organi
zacibn. Hasta cierto grado, segtin su capacidaa de auto-
control, puede modificar la conducta en la direccidn de

las necesidades que observa.
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También el ejecutivo debe mantener una supervisién
sobre los resultados actuales, planearlos de manera for
mal e informal considerando gque pueden cambiar y la rf-
glidez serfa perjudicial. No debe abandonar la lfnea de
su postura al primer sfintoma de dificultad. Como los -
ejecutivos en los puestos lineales son mucho mis lfde--
res organizativos que arquitectos de la estrategia, los
ejecutivos tambi&n deben preocuparge por preveer que -
sus limitaciones normales no ocasionen conflictog-y de
esta manera se logra satisfacer las necesidades organi
zativas,

3,1.5 PERFIL DEL EJECUTIVQ MEXICANO

El ejecutivo mexicano realiz6 sus estudios profe-
sionales hace aproximadamente dieciocho anos en las --
dreas EconfSmico-Administrativas inciando su trabajo en
Contabilidad y Finanzas, 8rea en la que ha permanecido
la mayor parte de su vida profesional dirigi&ndose a -
través del tiempo hacia la Administracibn General.

2
De acuerdo con su experiencia y desde su propia -

perspectiva, piensa que las 4recas profesionales que pre
sentan mayores perspectivas de desarrollo son la admi-
nistracién General y la Mercadotecnia considerando que
a un plazo de diez afios la Administracién General brin
dard las mayores posibilidades de escalar la pirdmide
corporativa.

La situacibn de desarrcllo en que vivié el pais -
en los filtimos afios anteriores a éste, la movilidad en
el trabajo ha sido un factor muy importante para su de
sarrollo profesional. Sin embargo, durante los Glti-
mos nueve afios, ha prestado servicios a la misma compa
fila con un promedio de cambio de empleo de tres veces,
viéndose motivado a cambiar de organizacibn por las pe

sibilidades brindadas por la nueva empresa para ser =--
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méds creativo; la autorealizaci6n; el mis amplio margen
para continuar ascendiendo y las mejores compensaciones.
Sin considerar como importantes factores tales como la
localizacibn geogrdfica y la imagen de la empresa.

Su horario de trabajo ha sido incrementado siendo
en la actualidad ligeramente superior a cincuenta horas
semanales, asf como la frecuencia de sus viajes. Calcu
la que diez semanas al afio esta fuera de la ciudad don-
de reside, y s8lo ha tomado dos semanas de vacaciones =
en los Gltimos doce meses.

Nunca ha sido comisionado por la empresa para tra-
bajar y residir fuera del pafs y afirma que s6lo un nd-
mexo reducido de sus amigos ha tenido esa experiencia -
que, a decir de ellos mismos, es muy valiosa y Gtil en
el desarrollo profesional. As{ también su inter&s por
participar en el sector pGblico no ha aumentado, ni ha
recibido de la empresa donde trabaja ni sugerencias ni
permisos para colaborar temporalmente con el gobierno,
cree, :gin embargo, que trabajar en el sector p(blico,-
permite adquirir experiencias valiosas para el desarro
110 y el ascenso profesional.

Considera que el &éxito 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 distintos puestos.

Aunque es joven para pensar en el retiro, cree -
que le gustaria jubllarse antes de los sesenta y cinco
afios, contrariamente a la opinién de muchos de sus co
legas, a quienes les gustaria trabajar mientras les =-
fuera posible. '



La edad promedio del ejecutivo es de cuarenta afos
y crecid en una ciudad de tamafio medio en la parte Nor-
te de la Repfiblica Mexicana. S5Su padre se dedicaba al
manejo de un negocio propio. Muchos de los padres de =~
sus amigos de la infancia eran ejecutivos o profesionis
tas libres. Su madre se dedicaba al cuidado del hogar
¥y a la educacibn de los hijos.

El ejecutivo mexicano es c&tolico, 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 religién, aunque para muchos de -
sus amigos es de fundamental importancia. No estd re-~
gistrado en ninguna asocliacién de cardcter religioso,
pero algunos de sus colegas son miembros de institucio
nes religiosas. Es de ideas politicas moderadas y siem
pre vota. No esté registrado en ningGn partido polfti-
co, pero es miembro de una asociacibn profesional.

Algunas de sus horas de ocio las consume con su fa-
milia en el club campestre de la localidad, al cual no
pertenencié sino hasta que sus ingresos se lo permitie-
ron. Cree que dedica tiempo suficiente a su esposa ¢ -
hijos a pesar de sus jornadas de trabajo semanal y de -
la intensidad con que viaja. En contraste con algunos
de sus compafieros ejecutivos en posicién similar, que
pilensan gque dedican poco tiempo a su familia, No toma
tranquilizantes, pero si caf&, té y bebidas alcoh6licas
en forma moderada y también fuma.

{Penfil def Efecutivo Mexicano, encucsta de gunciona-
nios coaporativos.- Koant Feany Intemnatdlonal. 1In-
formacidn al 15 de Noviembie de 1980},
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3.2 AnavLisis DE ENcuesTas

La remuneracifén al personal esta formada por dos

aspectos:

a)

El aspecto interno de la organizacién, -

|lamado equlidad interna que se refiere -

bidsicamente a que el pago por un trabajo

‘personal subordinado sea de acucrdo a --

b)

‘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 interéé para nosotros.
Sin embargo, esta informa&ién gcngralmenté es conside-
rada como "CONFIDENCIAL" por lo que su obtencién no es
f&cil. Asi también, su procesamiento y difusifn mere-
ce ser tratada con las té&cnicas mis adecuadas para dar
la mayor confidencialidad posible y asegurar que su -

fas actividades y funciones que realiza,
asT como tamblén a los objetivos que cum

ple.

La similitud en el importe en comparacién
con otras empresas con caracterfsticas se
me jantes, considerando no solamente el pa
go en efectivo que percibe el empleado, -
sino también todas aquellas prestaciones

que se otorgan en forma periodica y que -
§e integran al salario., A este segundo -
aspecto se le !lama "COMPETITIVIDAD".

'

aplicaci6n sea correcta.
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Es por ello, que ante la necesidad continua de cono
cer los sueldos y prestaciones gue pagan las empresas a
sus empleados, han surgido despachos especializados y -
asociaciones enfocadas a la actualizacifén constante de -
esa informacién, de ellas las mds importantes son:

3.2.1 CAMARA AMERICANA DE COMERCIO
Lucerna No. 78 - 3er. Piso
México 6, D. F.
Tel. 5-66-08-66

3.2.2 AMA INTERNATIONAL
Paseo de la Reforma No. 243 - 90. Piso
México 5, D, F.
Tel. 5-92-26-55

3.2.3 LIC ALEX OLHOVICH
8lvd. Adolfo Rufz Cortfnez
San Jerdénimo
México, D, F.
Tel. 5-95-91-54

3.2.4 ASOCIACION JEFES RELACIONES INDUSTRIALES
fnsurgentes Sur No. 377-403
Méxlco, D, F.
Tel. 5-74-32-52

3.2.5 HAY Y ASOCIADOS
Insurgentes Sur No. 1216~7
Col. del Valle
México 12, D. F.
Tel. 5-75-07-00

3.2.6 INTERGAMA
RTo Tigris No. 94 =~ 701
México, D, F,.

Tel. 5-33-05-32
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3.2.7 LOMA EDITORES, S. A.
(Tolo M. Rimsky)
Gabino Barreda No. 20
Cd., Satélite, Méx.
Tel. 5~72-32-49

3.2,8 ODA DE MEXICO
Londres No, 188-402
Col. Cuauhtémoc
Mixlico, D, F.
Tel, 5-25-22-31

3.2.9 SERVICIOS INTERNACIONALES DE COMPENSACION
Copenhague No. 20 - 201
Méxlco, D. F.
Tel, 5-11-84-91
5-33~-25-01

3.2.10 STEVENEL Y ASOC!IADOS
Patriotismo No. 767-90. Piso
México, D. F.

Tel, 5-63-96-01
5-63-96-02

De los Despachos y Asociaciones anteriormente cita
dos se consideré:

3.2.1 ENCUESTA CAMARA AMERICANA DE COMERCIO

Es una publicacién anual de la Céimara Americana de
Comercio, A. C., s6lo para las empresas afiliadas, con -
una participacién de 53 compafhfas dando datos sobre sala
rios en las tendencias estadfsticas de mdximo, minimo, -
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mediano y promedio. La informacién se ha dividido de
acuerdo con el volGmen de ventas asl como el nGmero -
de empleados que cada empresa tiene.

La informaci6n que manejan es estrictamente confi
dencial, por lo que se le asigna una clave a cada una =
de las companias participantes con el objeto de permi-
tir que las mismas se identifiquen y comparen sus sala
rios con otras empresas, su forma de presentar los da-
tos es:

CLAVE.

ESCALA.- Limite superior e inferior de salario

para cada puesto existente en una compaifa.

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 mds todas las prestaciones en efec
tivo (sean anuales o mensuaies) extrapoladas -,

en una base mensual,

ULTIHO AUMENTO.- Es e! porcentaje del Gltimo -
incremento de salario concedido a un puesto de

terminado.

Los puestos que considera son de apoy¢ administrati
vo como secretarias, oficinistas, auxiliares, personal =--
de computacibn, jefes de turno, supervisores de produc-~
ci6n y mantenimiento, técnicos de laboratorios, especia-
listas en ventas.



3.2.3 PROGRAMA DE RETRIBUCIONES EJECUTIVAS DEL

LIC. ALEX OLHOV!ICH

Esta es una encuesta que da informacién sobre re-
tribuciones ejecutivas que tiene a Puestos de Primer -
Nivel de Responsabilidad, de Administracién, Negocios,
Finanzas, Comercial, Relaciones Corporativas, Té&cnico,
Planeacifn, Recursos Humanos, Operaciones, Legal, Inge

nierfa y Proyectos,

Asi también considera ejecutivos del Segundo Ni--
vel de Responsabilidad y de Nivel Funcional, sobre las

mismas Sreas.

La muestra total esti formada por 63 grupos corpo
rativos industriales, bancarios, de servicios y mixteos,
con un total de 700 mil millones de ventas anuales y =
aproximadamente 200 empresas subsidiarias operativas.

Los tipos de productos que considera son:

Primordlalmente de Productos iIndustrlales.
De Productos al Consumidor.

De Servicios.

La informacifn 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 informacién contiene:
A) Grado de Ventas de la Empresa.
Grado de venta de 13 divisidn, §rea o empre

sa subsidiaria a la que contribuye e! pues-

to ejecutivo directamente.
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Sueldo Mensual x 12.

Compensacién total fija.- Incluye sueldo
mensual x 12 y partidas adicionales Inte
grantes del sueido base y que generalmen
te se refieren a ahorro, plan de coche,
gastos, planes de prestaciones Integradas
al sueldo, aquinaldo, honorarios fijos de
consejo, cuota obrero IMSS y prima de va-

caciones. Incluye, asimismo, el benefi-~~=

clo por intereses en caso de préstamos hi

potecarios y patrimoniales.

Compensacidn total.- Conceptos anterio-

res mis bono, honorarios variables de con

sejo y reparto de utilidades, Incluye, -
en el caso de personal extranjero, primas

de expatriados.

Compensacidén total neta.- Incluye exacta-
mente los mismos conceptos que la compen-
sacldn total expresada, sin embargo, en -
términos de compensacidn después de impue

tos que recibe el eJecutivo.

Retribucidn total.~- Conceptos anteriores
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m8s coche(s) asignados, gastos de manteni-

miento y gasolina y‘beneficlo por opcidn
de compra.

En todos los casos, las retribuciones que percibe
el ejecutivo en forma neta son convertidos en equivalen

tes brutos, segfin las tarifas fiscales que sean vigen-

tes y en el caso de la compensacidén total neta las

com-

pensacicnes brutas se convierten a su equivalente en ne

to.
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Prestaciones de impacto directc en la com-
pensacién: En el despliegue de los datos
de cada puesto, se Indican las prestaciones
de impacto directo que componen la compensa
cién total y Ta retribuci6én total de acuer-

do a las sigulentes prestaclones:

1.- Ahonnro

2.- Plan Auto

3.- Pnrestaciones [(ptan de previsibn sccial,
ayuda mGLtiple, plLan de gastos)

4.- CLub (cuotas})

5.~ Examen médico.

6.~ Aguinatldo (dLas)

7.- Bono {(tLpico} .

8.~ 1IMSS

9.- Auto asdignado

10.- Gastos Auto

Promedios de Mercado de Puestos Tipo.

Los datos de los puestos individuales, son -
analizados mediante un agrupamiento para la
obtencién de promedios directos que represen
ten en forma significativa la tendencia de -
pago por puesto tipo, Se aplica el criterio
de c&lculo de los promedios del tercil supe-
rior y de los duoterciles de Ja muestra to--
tal AG(+1250 HM de ventas), aplicando el pro
medio estratiflcado slempre que &ste Iindique
una mayor preclsién en el promedio, y aplican
do para los niveles Inferiores de ventas los
promedios estratificados de ventas,



c)

3.,2.4 ENCUESTA ASOCIACION JEFES DE RELACIONES

Comparacidén de Mercado.

Finalmente, presentan una comparacién direc
ta de la compensacién total real de cada =~
puesto comparable de la empresa, en su ca-
so, con los promedios equivalentes obteni--
dos, y la posiclén porcentual que guarda =--
con el promedio de la encuesta, asi como --

con el promedio proyectado semestral.
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INDUSTRIA

LES.

Considera informaciSn sobre 140 companfas que han

sido ordenadas de acuerdo a su volumen de ventas.

En cada uno de los grupos se proporciona la infor-
macién general de las empresas en cuanto a giro econdmi
co, nGmero de personal, volumen ‘de ventas y monto men--

sual de la nSmina.

El andlisis de las prestaciones se hace obteniendo
un promedio general del mercado y en algunos casos un ~
an8lisis mas especifico de cada grupo.

La informacién la dividen en 4 partes fundamenta-

les:

Informacién General.

Prestaciones,.
a} Econdémicas.
b} No Econbmicas.

Itl. PolTticas sobre administracidén de sueldos vy

V.

salarios.

Anilisis de puestos.



109

Las compafifas participantes han recibido una clave
para ser jdentificadas para conservar la confidenciali-
dad de la informacitn.

Los giros econfmicos de las empresas participantes
son:

~ MHécanica,

-~ Quimica y simllares.

-~ Alimenticia.

~ Minero metaldrgicas.

- Eléctrica.

~ Automotriz.

-~ Del pSpel. ]
-~ Equipos, utensilios y muebles de oficina.
~. Productos populares.

- Construgclién.

= Hulera.

- Organizacidnes comerciales.

- Textiles.

- Servicios.

-~ OQOtros.

Los puestos encuestados son 50 en total que abarcan
las &reas de Finanzas, Recursos Humanos, Comercializacién,
Producci&én, Personal de Apoyo y Secretarias.

Todos estos puestos son analizados a todos los nive
les, reportando informacibn desde Gerencias hasta Auxi--
liares. ‘

La forma en que clasifican la informacién es:
a} Clave de la compaifa.

b} Nimero de ocupantes.
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c) Rangos de Sueldo:

MLndimo
Mdximo y
Medto (La media se obtiene arlitméiticamente)

d) Aguinaldo Anual.
-
e) Otros ingresos; es la suma de las percepciones
por prima vacaclonal, bono de puntualidad, fon
do de ahorro.

f) Compensacién total: Es el producto de multi--
plicar el sueido mensual por doce, sumando a -
este resultado el aguinaldo y los otros lingre-
sos percibldos.

Presenta datos ponderados en cada grupo referente al
sueldo mensual y al rango del mismo. La ponderacién se -
hace eliminando la cifra mds alta y la m8s baja reportada
(sin considerar los datos en cero).

3.2.6 ENCUESTA INTERGAMA

Integra la participacién 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 To
luca, Puebla, Durango, Querétaro y M nterrey, que quedan
bajo el rubro de "olras Localidades". Esta muestra inclu
ye informacién sobre empresas con diversos productos y/o
actividades, los cuales abarcan:

- Abrasivos.
-~ Articulos eléctricos para el ‘hogar,
- Baterfas
- Bombas y motores,
= Calculadoras y computadoras
-~ Calentadores



Camiones

Ceras

Cerveza

Cigarrillos

Cinescopios .
Concentrados p/bebidas gaseosas
Corseterla

Cosmétlcos

Cortinas y persianas

Derivados de maiz

Discos

Elevadores

Equipo clentifico y eléctronico
Estructuras de hierro

Equipo de fotocopiado

Equipo fotogrifico

Equipo hidr8ulico

Equipo petrolero

Escaleras electromécanicas
Extraccién de metales

Fibras sintéticas

Gas

Herramientas

Instrumentos de medicidn electrénicos
Jugos de frutas

Intercambiadores de calor
Lubricantes

Llantas

Miquinas de escribir

Medicamentos

Motores diesel

Pan

Papel

Partes automotrices

Pinturas

Productos de asbesto, cemento y concreto
Productos farmacéuticos veterinarios

Productos de pliastico
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- Productos siderﬁréicos

~ Productos vitivinicolas y licores
- Relojes

- Revistas y Ilbros

- Servicio de mercadotecnia
- Servicios funerarios

~ Textiles

- Tractocamiones y remolques
- Tintes y shampoos

- Valvulas

- 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.

3.2.7 ENCUESTA EJECUTIVOS'82 LOMA EDITORES, S. A,

Este estudio comprende datos sobre 196 empresas que
abarcan informacién sobre 3,266 ejecutivos mexicanos, -~
pertenecientes a Empresas Industriales y Comerciales con
ventas totales de 706 mil millones de pesos y a bancos =
con recursos de 1,837 billones de pesos. Los participan
tes de este estudio emplean un total de 1,000 personas.
La informacifn es recogida a través de entrevistas perso

nales.

El reporte contiene una descripcién genérica de las:
funciones encuestadas, que son consideradas como ejecuti
vas. )

La Iinformacién se presenta de la forma siguiente:



Nivel.- Tipo de organizacién encuestada, distin
guiéndose los casos de Empresa Autdnoma (identi-
ficada como empresa), Grupo Corporativo (identi-
ficada como grupo), Empresa Dependiente de Grupo
Corporativo (identificada como empresa de grupo)

y Banco.
Funcién.- Funcidn del Ejecutivo encuestado,
Sector Econbmico.~ Campo en el que se desenvuel-

ve la empresa, distinguiéndose los sectores Alj--
mentos, Automotriz, Comercial, Computacidbn, Eléc~
trl;o y Electrénico, Industria Extractiva, Hate~-
riales de Construccién, MetalGrglico, Papel y Car
één, Productos de Consumo, Productos de Metal, -
Qufmico y Farmoquimico, varios y todos (Consoll~

daclién de los sectores anteriores).

Cédigo.- Clave de la funcidn encuestada que Iden
tifica al nivel organizacional en el que se en--
cuesta la funcidn proplamente®tal y el sector eco

némico en el que opera.

Cada funcidn est§ identificada por seis dfgltos,

que significan lo siguiente:
Primer dfgito, nivel organizaclonal:

1. Empresa Autonéma
2. Gaupo Coaporativo
3. Empresa de Grupo
4. Banco
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Segundos tres dfgitos, orden correlativo de las
diferentes funclones, de acuerdo a la numeracién
anotada en el capitulo correspondiente de las =

funclones encuestadas,

01 Alimentos

02 Automotnlz

03 Comercial

04 Computacdibn

05 Mateniales de Construccibn

06 Productos de Metal

07 Metaldrgica

08 Extraciiva

09 Papel y Cartén

10 QuEmico y Farmoquimico

11 Productos de Condumo

12 Vanrios

13 ElLéctrico y Efectrbndico

00 Consotdlidacidn de Los secloncs dentiro
de un nivel organizacional.

De tal forma, 1a funcién 1-001-03 significa Direc-
clén General (nimero de orden 001 asignado a la O
reccién General!) en empresas autondmas del sector
comercial, la funcidén 1-013-1! significa Contralo~
rfa en Empresas Autonl6mas del Sector Productos de
Consumo y la Funcldn §-004-00 significa Administra
cidén en Empresas de Grupo.

fnformacién Empresas,

En esta porte se presentan datos sobre los parti-
cipantes, se distinguen tres columnas:
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Rango Ventas,

Rango en el que se encuesdita el voldmen de ventas
det fGLtimo ejencicio de Las empresas que propon-
cionaron informacién en una funecibn dada, Este
rango se usa para {dentificar funciones cuye con
tendido esta medido en funcibn de ventas.

No. Pant. (Ndmeno de panticipantes).
Ndmero de panticipantes en su acapectivo hango -
de ventas, empleados o recunsos indicados.

Vias. Prom. (ventas promeddio)

Ventas promedio de £o0s particdipantes en La muesirar.

Vig, Inf, (vigencia informacién).

Vigencia de la informacidn expresada en meses. Es
ta vigencia se calcula promediando ponderadamente
el ndmero de meses transcurridos entre la fecha -
del Gltimo aumento de la remuneracién de cada eje
cutivo encuestado y la fecha de emisibn del" infor
me,

<

Compensacidn Anual en MNiles de Pesos,

En esta parte de! informe se presentan los resulta
dos propiamente de las correspondientes a las empre
sas cuyos datos aparecen en las primeras tres co-
lumnas y con la vigencla que se indica en la cuar-
ta columna. Se distinguen dos grandes sub-grupos
de columnas y una columna adicional:

Valonrnes Brutos.
En este sub-gaupo se presentan valores brutos de -
compensacidn anual, Se distinguen cuatro cofumnas.



Suel,Mens. {(Suetdo Mensuaf).
Promedio de Los sueldos mensualfes de Lods particdi-
pantes.

Prom. Efecit. (Promedio Efoemtivo}

Promedio de La aemuncracibn anual bruta recibdida
en efectivo porn Los panticipantes, Esta remunera
cibn estd compuesta pon el sueldo mensual anuali-
zado, ef aguinaldo de navidad, fa prima de vacacig
nes, La participacibn de utifidades y el bone - -
anual cuando €s8te exdate.

1 Q
Primer cuartil de todos los datos sobre efectivo, -

Med. (mediana)
Mediana o segundo cuartil de todos los datos sobre
efectivo.

3 aQ

Tercer cuarti! de todos los datos sobre efectivo.

Valores Netos.
En este sub-grupo se presentan valores netos de -~

compensacion anual, Se distinguen siete columnas:

Prom.Efect. {Promedio Efectivo)

Promedio de £a nemuneracién anual necdibida en cfec
2lvo peno transfoamada a valones netos Luego de -
aplicarnles Las connegpqndientgA tasas de impuesito.

Prom. Prest. Dineno (Promedio Prestaciones en Dineno)

EL promedio anual de Las prestaciones nrecibidas -
pon Los panticipantes en dinero nedo. Estas phres
taciones consisten en fas cuentfas de gastos y Los
fondos de ahorno.
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Prom. Prnest. Esp. (Promedio Prestaciones en Especie)

EE promedio anual def equivalente en dinero de todas fas -
prestaciones recibidas por Los participantes en edpecies,

valuadas de acuerdo a £os criterios de valuacibn de pres-

tacdones.

Prom, Total (Promedio Total),
Suma del promedio efectivo, promedio paestacio- -
nes en dinero y promedio prestaclones en especde.

19 .
Paimer cuartil de todos los datos sobre compensa-
cién total.

Med. [Hediana)
Mediana o segundo cuaartil de todoa Los datos scbnre -
compensacidn total.

39
Tercer cuartll de todos Los datos sobre compensa-
cién total,

Prom. Total Equiv. Efect. {(Promediq total equan!eg
te efectivo)

Esta es una columna hipotética que representa lto --
que deberfa recibir un ejecutivo anualmente en efec
tivo gravable para equiparar lo que recibic en la ac
tualidad parte en efectivo gravable y parte en pres
taciones no gravables.

Valorizacién Anual de las Diferentes Prestaciones.

Rango.
Mismo rango en que se encuentran clasificadas las -
empresas de la muestra indicando en la parte supe--
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rior de la hoja bajo el encabezamiento de informa

“cién empresas. Este puede ser rango de ventas, -

empleados o recursos.

No.

Part. (NGmero de Participantes)

Nimero de participantes en el rango que proporcio

naron informacidn sobre prestacliones. Este ndme-

ro

normalmente coincide con el nimero de empresas

reportando en una parte del encabezado.

Diferentes prestaclones.

Bajo el tftulo de cada prestaciédn hay dos ndmeros.

El de lzqulierda es el nimero de empresas que pro-
porcionan la prestacidén. El de la derecha indica
el equivalente anuval de la prestacién valorizada

en miles de pesos.

3.2.9

SERVICIOS INTERNACTONALES DE COMPENSACION.

" Cuenta con la particibacidn de 126 empresas en di-
versos ramos industriales. Con un volumen total de ven-

tas que

De
rias de
19% son

El

sobrepasa los $ 297°'050 millones.

las empresas participantes el 51% son subsidia-
empresas extranjeras; el 30% son mexicanas y el
empresas de co-inversifn.

promedic 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 siguien

tes:



Aceites y Lubricantes

Alimentos para animales

Almidones industriales

Artfculos escolares

Artfculos para tocador y cosméticos
Conductores eléctricos

Enseres domésticos

Equipos médicos y de laboratorio
Equipos industriales y de precisidn
Equipos de oficina

Gases industriales

Herramientas

Industria alimenticia

Industria 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 electrénica
Industria farmacéutica

industria hulera

Industria minera

Industria metalirgica

Industria metal mecdnicsa
Industria quimica

Industria petroqufmica

Industria refresquera

Industria de la transformacidn
Manufacturera de esencias y aromas
Maquinaria y equipo

Materiales para la construccidn
Pilas secas y linternas

Productos de consumo duradero
Productos de limpieza para el hogar

Productos industriales varios

Relejes



Esta encuesta considera 54 puestos ejecutivos, de

los que recaba informacién a través de tres cuestiona--

rios que les son enviados a los participantes:

1)

2)

3)

Cuestionario sobre las polfticas generales
de organizacidédn y beneficios que tiene la

empresa.

Cuestionario a: Compensacién y prestacio

nes para ejecutivos; y

Modelo para recoplilacidn de datos scbre -

-los rangos de sueldo para cada puesto.

La informaciln es manejad& en forma confidencial -
dando un nmero de c6digo a cada compaiffa participante

Las empresas se clasifican en grupos de acuerdo a
su volGmen de ventas para dar una base comparativa ade-

cuada a la informacién:

120

Grupo 1 - Ventas Superiores a 6'000,000,000

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 ﬁasta 1Y000,000,000
Grupo 5 - Ventas de‘351,000i600 ha;ta 650,000,000

Grupo 6 - Ventas de 50,000,000 hasta 350,000,000
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El procesamiento de los datos para cada uno de los

andlisis de esta encuesta es el siguiente:

1)

Irn)

Polfticas Generales de Organizacién y Prestaciones.

Este andlisis, se obtiene de los datos suministra-
dos por la empresa al contestar el cuestionario ge
neral respectivo, efect(andose un andlisis sobre -
las politicas generales de organizacidn.

Compensacifén Total Anual de los Ejecutivos.

En este andlisis se presenta un desglose de las -~
partidas que integran la compensacifn 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 asf

eliminar la mezcla de conceptos gravables y no gra-

vables.

El desglose de la informacifn que se presenta en -

este andlisis es el siguiente: -
A) POR PUESTO: Para cada puesto reportado por las
empresas participantes se proporciona la siguieg

te informacidn’

1) REGION GEOGRAFICA. Se indica e! lugar de tra

bajo de] ejecutivo, utilizando las siguientes
claves:
D, - "Distrito Federal

= Guadalajara.
Monterrey

-~ Querétaro

o o xT o M
H

= Q0Otras Zonas



2)

3)

—

COD!IGO DE LA EMPRESA. E! ndmero de c8digo
asignado a cada una de las empresas partici
pantes. Si el ejecutivo es extranjero apa-
recerd un (%) junto al céaigo.

NIVEL JERARQUICO. Se utilizan ltas siguien-
tes claves:

I - Primer Nivel - Entendiendo por primer nl
vel aquellos ejccutivos -
que reportan directamente

a la Direccién General.

Il - Segundo Nivel

1l - Tercer Nivel

4)

{V = Cuarto Nivel

COMPARATIVO DE FUNCIONES. E£n esta columna se
comparan las funﬁiones del puesto reportado
por 1a empresa con la descripcién dada por -
Servicios Internaclionales de Compensacidn, -

S. A,, para cada pucsto encuestado,

La clave utilizada para 1la evaluacidén es ja
sigulente:

1. Realiza 4 o mds funclones significativas
en adicidn a las de nuestra descripcidn,
por lo tanto, el puesto en s5u empresa es
Mayonx.

2. E}ecuta de 2 a 3 funciones significativas
en adiciédn a las contenidas en nuestra =--
descripcién; "lo que seginifica que el =~ =
puesto en su compaiifla es Maybn que el des

~ecrito en nuestro manual.

[



5)
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3. No existe diferencia en el nGgmero de fun
ciones realizadas o incluye hasta una ac
tividad de mds o de menos que las mencio
nadas en el Hanual de Descripcifn de Pues
tos.

b, Las responsabilidades del puesto no inciy
yen la realizacidén de 2 a 3 de las funcio
nes descritas, por io tanto el puesto es
Menor en su empresa.

5. Las responsabilidades del puesto no incly
yen la realizacidn de U4 o mis de las fun-
ciones enunciadas en la descripcién, lo -
que significa que su puesto es Menoa que

el descrlito en nuestro manual.

COMPENSACION TOTAL ANUAL. La informacién por
puesto se presenta dentro de cada grupo de vo
1Gmen de ventas en orden descendente.

Para este primer andlisis, todos los concep-
tos no gravables se elevaron a su equivalente
bruto o a términos gravables, sumdndose a la
otra compensacifn en efectivo gravable, para
tener bajo una sola columna la "Otra Compensa
cifn en Efectdivo”.

Para obtener el bruto de los conceptos no gra
vables se aplica la férmula y porcentajes da-
dos en el Articulo 141 de 1la Ley de! Impuesto
sobre la Renta, El salario minimo de la re-
gién que se utiliza para sacar el bruto o en
su caso el neto, se basd en e! salario minimec

vigente del Distrito Federal para este afo.



6)

7)
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Las prestaciones que recibe el ejecutivo es~
tin marcadas con una "X" colocada en la colum
na correspondiente. En este andlisis no se -

cuantifican las prestaciones.

DATOS GENERALES DEL EJECUTIVO., Se da un per-
fil de cada ejecutivo mediante la siguiente -

informacidn.

a) NGmero de afos en la empresa, donde se es-
pecffica la antlguedad que tiene el ejecu-
tivo en la empresa. S7 la columna estd en
blanco quiere decir que el ejecutivo tiene
menos de 5 meses en el puesto o bien que -

esta informacidn no fue proporcionada.

b) NGmero de afios en el puesto. El criterio
es el mismo que el anterior.

c) Edad. En esta columna se da la edad que -
tiene el ejecutivo que desempeda ese pues-

to.

d) ldiomas. Se especifican los ldiomas que,
ademds del espafol domine e! ejecutivo, -

clasificindose de la siguiente manera:

1 - Inglés

F - Francés
A - Aleman
IT - 1tatliano
0 - Otros’

e) Nivel educacional. Se utilizan las siguien

tes claves:

P - Preparatoria
1U ~ Universidad Incompleta

PS ~ Pasante
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PT -~ Profesional Titulado
PG - Post-Grado

8) An8lisis Estadisticos de la Compensacién To-
tal Anual. Estos aparecen al final de cada
desglose por puesto, ofreciendo la siguiente
informacién: Limite inferior, limite supe-
rior, los cuartiles 25, 50 y 75 y el prome~-

dio de compensacidn de cada puesto.
DEFINICIONES

Los cuariilfes se definen como los tres puntos que
dividen una distribucién de frecuencia en cuatro grupos
aproximadamente iguales. El cuartil 25 marca la separa
cién 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 50 sepa-
ra el sequndo cuarto del tercer cuarto y el cuartil 75
separa el tercer cuarto del cuarto superior, o sea el -
que contiene los valores mis altos. Por ejemplo, la ci-
fra del cuartil 25 indica que el 25% de los casos perci-
be una compensacién igual o inferior a esa cantidad.

El paromedio es la suma de todas las compensaciones
totales anuales dividas entre el ntimero de casos presen

tados.

La mediana delimita la compensacién total anual que
perciben el 50% inferior y el 50% superior de los casos
presentados.
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Cuando existen valores extremos, ya sean superio-
res o inferiores, &stos pueden afectar el promedio. Pox
lo tanto, consideramos que la mediana es una cifra mds -
indicativa.

8) RESUMENES POR PUESTO: Para resumir toda la in-

formacidn proporclonada en el desglose por pues

to, se hacen los siguientes andlisls estadfsti-

cos considerando !a compensacidn anual brutas

. Resumen general del mercado. )
. Resumen por grupo de volumen de ventas.

Resumen por zona geogrifica.

E W N e

Resumen por giro industrial.
Para que e}l andlisls estadistico sea vilido, de

ben existir 5§ o mis casos dentro de cada uno de

los conceptos que se analizan.

IXI) Compensacién Total Integrada.,

En este andlisis se hace un desglose por puesto de
la compensacién total anual integrada, que incluye la --
compensacibén en efectivo m&s el valor en efectivo de las
prestaciones en especie. Este andlisis contempla por un
lado términos netos Y por el otro brutos. Se presenta -
por puesto en orden descendente de la compensacién total
anual integrada neta (después de impuestos) y por volu--
men de ventas.

El anilisis por puesto contiene por un lado toda la
valorizacifn en términos netos de los conceptos que for—~
man la Compensacién Total Anual Integrada Neta y por el
otro se dan los mismos conceptos pero en su equivalente
en bruto. La informacifn se presenta de la siguiente ma
neras



127

Compensacidén Total Anual Integrada Neta.

1) CSdigo de la empresa.
2) VolGmen de ventas.
3) La compensacidn en efectivo anual después de -

impuestos que recibe cada ejecutivo reportado.

Para determinar esta clifra se tomaron los copn

ceptos gravables que recibe el ejecutivo: Suel
do base, aguinaldo, participacidén de utilida--
des, bonos, comlisiones y prima de vacacliones.

Este total bruto se transform6é en su equivalen
te en neto de acuerde a las tablas que se dan

en el Artfculo 141 de la Ley del Impuesto so-

bre la Renta.

4) La compensaclidén en efectivo libre de impuesto
que reclibe el ejecutivo via fondo de ahorro, -
plan de ayuda méltiple, gasolina como parte de
sueldo, bono cuando es libre de impuestos, ac-
ciones o cualquier otra compensacién en efectl
vo,

5) El valor en efectivo de las prestaciones en es
pecie que recibe el ejecutivo. Para calcular
el valor de estos conceptos se dieron los cri-
terios en el instructivo que acompadaba el ---
cuestionario A, para determinar el valor de -~

las siguientes prestaciones:

a) Seguros.

b) Plan de jubilacién.

c) Automévil con o sin opcién a compra.

d) Gastos de automévil.

e) Membresfa a clubes.

f) MembresTa en asoclaciones profesionales,
g) Servicio de comedor,



128

h) Despensas, ayuda escolar, ayuda para la ha
bitacién, pasajes para viajes de vacacio-
nes y prestaciones an3logas, siempre que -
&€stas no formen parte de un plan de ayuda

mGltiple o su equivalente,

i} Examen médico anual.

J) Préstamos.

k) Cursos universitarios de post-grado.

1) Cursos de especializacién.

m)  Opcidn de compra de acciones.

n) Otras prestacliones en especlie que ofrezcan

las empresas.

6) La Compensacidn Total Integrada en términos ne-
tos, es la suma de lo contenido en las columnas
2, 3y h.

Compensacién Total Anual Integrada Bruta.

1) La compensacifn Total Anual gravable es la suma
de todos los conceptos gravables (sueldo base,
aguinaldo, participacién de utilidades, bonos,
primas de vacaclones, etc.), que recibe en efec

tivo el ejecutivo.

2) La compensacién en efectivo no gravable mis el
valor de las prestaciones, columna en la cual -
se suma todo lo que recibe el ejecutivo en efec
tivo libre de impuestos con el valor de las preé
taciones que tiene.,- (Ambos conceptos son !ibres=

de impuestos).



3)

)

5)

c)

Beneficlo Fiscal. El beneficio fiscal viene a
ser el monto que el ejecutivo se ahorra al re-
cibir parte de su ccmpensacidén en efectivo o -
en especie libre de impuestos.

Equivalente Bruto, En esta columna se da el -
equivalente bruto de la Compensacidn Total - -
Anual iIntegrada Nefa (columna 6 del andlisis -

de 1a Compensacién Total Anual Integrada Neta).

Esta columnz del equivalente bruto permite a -
la empresa determinar el monto que tiene que -
pagar para garantizar la Compensacidn Integra-

da Neta que recibe el ejecutivo.

En esta columna se registra el cSdigo de la em
presa.

Al fin del desglose por puesto se encuentran =~
los anflisls estadisticos que contienen el 17~
mite tnferior, el 1fmite superior, los cuarcti-
les 25, 50 y 75 vy el promedio aritmético de to
dos los casos en cuanto a la compensacidn to--

tal integrada neta y el equivalente bruto.

RESUMEN GENERAL: Se proporciona un resumen por
puesto del mercado en general.

Rangos de Sueldo.

La Gltima seccién del informe proporciona los ran

gos minimo, medio y miximo del sueldo base proporciona
dos por las empresas para cada uno de los puestos en--
cuestados. ;
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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 generales de cada puesto encuestado.



3.3 DeTerMINACION DEL MiveL DE ReMUNERACION EJuEcuTiva
eN MExico,

El presente estudio considerd para obtener infor-
macién de la retribucibn cue 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 de prestacionecs no tiene un
movimiento tan dindmico como los sueldos y salarios, -
lo que aunado a los violentos cambios econfmicos gque -~
han afectado al pais y especialmente a la industria, =-
podemos considerarlos como estdticos para el segundo -

semestre del presenta afio.

Las encuestas utilizadas son;la de "Progarama de In
formacibn sobnre Retribuciones Ejecutivas" cuyo editor -
es el Despacho del Lic. Alex Olhovich, especializado en
consultoria e investigacifn organizacional y en segundo
término la encuesta de Rimsky & Associates, especializa
da en retribuciones ejecutivas, editada por Loma Edito-
res como "And&lisis de Mercado de Remuneracdiones y Pred-
taediones”. '
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3.3.1 DESCRIPCION GENERICA DE PUESTOS.

Los puestos considerados son:

1. Administracifn.

La funcién involucra la responsabilidad total
por la administraci6n, la cual normalmente --
ejerce supervisifn sobre las funciones de sis
temas y procedimilientos, relacicones industria-
les, personal e inform&tica. En algunas em-
presas la funcidn supervisa también las fun--
clones de contabilidad en todas sus filiales
y/o adquisiciones,

2. Finanzas.
Cabeza de la funcién financiera exclusivamen-=-
te, teniendo responsabilidad por Finanzas, Con
tabilidad, Tesorerfa e Impuestos. Reporta en
la mayorfa de los casos al Director General, -
adn cuando también aparece reportando al Direc
tor Adminigtrativo en algunos casos aislados.

3. Comercial.
Ejecutivo superior de la compafifa en el Area Co
mercial, dependiendoc del Director General, es =
reponsable por la definicién de politicas de --
Ventas, Merxrcadotecnia y Mercadeo; y por ejecu-
tar los planes comerciales ya sea independien-
temente o a través de colaboradores subalternos.

4. Planeacién y Desarrollo,
Funcifn que involucra la responsabilidad por la
direccibn de la investigacién cientfifica y des-
rrollo tecnol6gico relacionado con nuevos pro-=-
ductos Yy procesos de produccibn.



Recursos Humanos.

Bjecutive m&ximo a cargo de la funcibn de Admi
nistracién de Personal en todas sus facetas, -
incluyendo Selecci6n, Contratacibn, Entrenamien
to, Compensaciones y Beneficios, Relaciones In-
terpersonales y Relaciones Laborales. Responsa
ble por definir y recomendar politicas de admi-
nistracién de personal y por implantarlas una -
vez aprobadas. En el caso de grupos puede ac--
tuar con capacidad asesora para todas las empre
sas del grupo. En el caso de empresas de grupo
recibe normalmente las pautas del corporativo.

Operaciones.

Funcifn que involucra responsabilidad directa -~
por obtener y controlar la produccién de una --
planta., La funcién es tipica de empresas indug
triales y puede reportarle al ejecutivo a cargo
de la planta o directamente a la Direccién de -
Operaciones, Tiene a su cargo a todo el perso-
nal productive de una o mids plantas.

Legal.

Responsable de defender las actividades de la -
organizacién de intereses ajenos, en base a la
aplicaci6n de recursos juridicos gue coadyuven
a la integridad econSmica y social de la empre-
sa, o del grupo corporativo en su caso.

Ventas.

Secunda a la Direccifn Comercial y es responsa-
ble de dirigir y desarrollar las ventas en el -
mercado nacicnal o extrafronteras, definiendo -
los procedimientos que representen mayor venta-
ja para la compafifa. Esta funcién que depende
del ejecutivo superior a cargo de ventas, puede
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11.

12.
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ser segmentada por productos o por regiones -
geogrdficas, limitdndose a comparar puestos -
por volumen de ventas o por el cual el ejecu-
tivo es responsable.

Tesorerfa.

Responsabilidad por la administraci6én de los
fondos de la empresa. En la gran mayorfa de
los casos el puesto le reporta al ejecutivo
principal del Area de Finanzas ¢ la combina--
cién de Adwrinistracién y Finanzas.

Contralorfa.

Ejecutivo que depende del Area de Finanzas, la
funcibn involucra la responsabilidad por el --
control contable y administrativo de las empre
sas, y la presentacifn clara y oportuna de los
informes contables.

Procesamiento Electrénico de Datos.
Responsabilidad por la funcifn combinada de Com
putacién y Sistemas, Esta combinacién de fun--
ciones es la mds com@in en la préctica, pero --
existen casos en que esta responsabilidad des~--
cansa en dos ejecutivos diferentes o bien, la -
empresa cuenta con una de las funciones m&s no
la otra. Por esta raz6n el estudio cubre tam--
bién las funciones de Sistemas y Procedimientos
de Datos por separado.

Auditorfa Interna.

Responsabilidad 6e-supervisar la funcién de Au-
ditorfa Interna, incluyendo la definicifn y pues
ta en prdctica de los programas de auditorfa. -
la funcibén le reporta a la Direccidn de Finanzas
o Direcci6n Administrativa.
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14.

15.

16.

17.

Administraci6én T&cnica de Recursos Humanos.
Secunda a la Direcci6fn Superior de administra-
cidn de Recursos Humanos en la administracién
de asuntos de personal a ciertos niveles de la
empresa, grupo o emprasas de grupo como pueden
ser segmentos geoygrificos o plantas industria-
les. La funcifén estd medida en téxmino del ngd
mero de personas gue caen bajo su responsabili
dad exclusivamente.

Relaciones Laborales.

Secunda a la Direccifén de Administracidn de -
Recursos Humanos en los acuerdos con los sindi
catos y todo aquel asunto derivado de las rela
ciones sindicales.

Capacitacién.

Secunda a la Direccifn de AdministraciSn de Re
cursos Humanos en la deteccién de necesidades
de capacitacién, asf como en el desarrollo de
los cufrsos que se impartan al personal.

Compensaciones.

Reporta a la Direccién de Administracidén de Re
cursos Humanos en el Area de Administracién de
Sueldos y Prestaciones, asf como la califica--
cibn de meritos y estudios especiales.

Contabilidad General.

Este puesto corresponde al ejecutivo que diri-
ge, supervisa y controla la contabilidad de’la
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 proce
der a calcular su remuneracién de acuerdo a los datos -
que reportan las dos encuestas antes mencionadas.

Para proceder a su cilculo, vamos a considerar una
empresa industrial que presente un volGmen 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 ANALISIS DE MERCADO
ALEX OLHOVICH LOMA EDITORES
PUESTO SUELDO COMPENSACION SUELDO SUELDO | COMPENSACION SUELDO
PROMEDIO TOTAL BRUTO | TOTAL. NETO} { | PROMEDIO TOTAL BRUTO | TOTAL NETO| %
Administracion 3,311 5,207 2,707 57 2,054 3,202 1,908 60
Finanzas 2,759 4,182 2,245 52 2,820 4,093 2,273 45
Comercial 2,169 3,232 1,816 49 2,326 6,292 2,228 170
Planeacién y Desarrollo 2,213 3,486 1,929 57 1,429 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 1,775 38
Ventas 1,314 2,009 1,249 46 2,006 2,941 1,820 47
Tesoreria 1,435 2,278 1,366 59 1,727 3,130 1,494 81
Contraloria 1,566 2,321 1,398 49 1,544 3,208 1,364 107
.Electxénico de Datos 1,458 2,181 1,330 50 806 1,814 741 125
Auditorfa Interna 1,066 1,542 1,024 45 1,430 2,901 1,308 102
Admén. Técnica Rec. Humanos 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
Capacitacifn 1,031 1,486 997 44 966 1,225 902 27
Compansaciones 965 1,370 938 42 1,251 1,637 1,081 31
Contabilidad General 1,007 1,444 9 43 1,336 1,470 1,005 10
TOTAL 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 6_.3

El porcentaje de prestaciones que otorga el mercado es de 53t al 65% sobre el sueldo mensual bruto.
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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 Gnicamente a personal ejecutivo.

A continuacifn 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 acuerdo a la siguien
te tabla:

30,6 %3 Dan seguro por 18 a 23 meses de sueldo.

18.3 Z No ofrecen la prestacidn de seguro de

vida.
14,5 T Dan seguro por 12 a 17 meses de sueldo.

13.4 ¥ Dan seguro expresado en cantidades fi-
Jjas para todos los ejecutivos, las que
fluctdan entre 50,000 pesos y 1 milldn
de pesos. El promedio de todos los sge
quros expresados en cantidades fijas -
es de 775,000 pesos.

9.7 ¥ Dan sequro por 30 o m3s meses de sueldo.
2, Seguro de Gastos ME&dicos.

Fue reportada por el 81.1% de‘los participantes
del sector industrial y comercial.



- Consiste fundamentalmente er proteccién contra
aastos médicos mayores gque incluyen por lo ge-
neral, aunque no siempre, a la familia; y es--
tan afectadas por las siguientes variables: -~
Monto miximo de la prestacién, cantidad deduci
ble por intervencidn, porcentaje de cargo del
paciente, condicifn de contributoria o no con-
tributoria y monto de la contribucién.

El siguiente es un desglose aproximado de las -
p6lizas encontradas en el mercado, expresado en
porcentaje de los participantes gque las propor-

cionan.

67.5 ¥ De las pdlizas estdn cubiertas en su -
totalidad por la empresa. El resto le
exige contribucién ai ejecutivo, en -~
cantidades normalmente nominales, aun-=
Gque en aquellos casos en que la contrl
bucidn es establecida como un parcenta
je del sueldo, ella puede alcanzar ci-

fras considerables.

La casi totalidad de las p&lizas Incly
yen a la familia del ejecutivo.
'18.9 %2 HNo tienen la prestacién de seguro de -

gastos médicos.

16.5 % Tienen pdlizas con valor mdximo entre
250,000 y 400,000 pesos, deducible en-
tre 1,000 ﬁ 3,500 pesos y co-seguro en
tre 10 % y 20%. )

14,6 ¥ De las pSlizas incluye atencién dental
aunque en algunos casos €sta es limita-
da. ’



14,0

13.4

7.5

3.6

Tiene p&Slizas con valor midximo entre
400,000 y 500,000 pesos, deducible en
tre 1,000 y 5,000 pesos y co=-seguro =
entre 10 % y 25 %.

Tienen p6lizas con valor miximo supe-
rior a 500,000 pesos deducible entre

1,000 y 3,000 pesos y co-seguro entre
10 % y 20 %.

Tienen pdtizas con valor maximo entre
100,000 y 150,000 pesos, deducibles -
entre 500 y 2,500 pesos y co-sequro =«
entre 10 3 y 20 %.

Tienen pélizas con valor m8ximo ilimi

tado, sin deducible o co-seguro.

Tienen p6lizas con valor m3ximo entre
150,000 y 200,000 pesos, deducible en
tre 500 y 4,000 pesos y co-seguro en=-
tre 10 2 v 20 %.

Tienen pélizas con valor mdximo hasta
100,000 pesos, deducibie entre 500 y
1,500 pesos y co-seguro entre 10 ¢ vy
20 %.

Tienen pélizas con valor maximo entre
200,000 y 250,000 pesos, deducible en
tre 100 y 3,000 pesos y co-seguro en-
tre 10 3T y 20 %.

140
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Pensiones y Jubilaciones,
Fue reportada por ¢l 57.0% de los participan--
tes del sector industrial y comercial.

La prestacién de pensién o jubilacién consiste
en la creaci6én de un fondo para utilizarlo al

momento del retiro del ejecutive, Normalmente
ella complementa la prestaci6n otorgada por el
Instituto Mexicano del Seguro Social, pero los
montos de prestacifn y la forma de calcularlos
son muy variados. Los porcentajes que se indi

‘can a continuacifn corresponden a la proporcién

legal hasta .totalizar el sueldo indicado.

43.0 % No tienmen la prestacién de pensiones

o jubilaciones.

21.0 ¥ Complementan hasta 100% del dltimo suel

do neto.

9.6 T Complementan hasta el 1003 del promedio
de sueldo neto de los Gltimos 12 meses.

‘7.5 % Complementan hasta un valor que fluctia
entre 70% y 90% del Gltimo sueldo neto.

6.6 ¥ -Complementan hasta un valor que fluctia
entre el 80% y 903 del promedio de suel
do neto de los 2 a 5 Gltimos ados de --

servicio.

4,8 ¥ Complemehtan hasta un valor gque fluctda
entre 70% y 902 de!l dlitimo sueldo bruto:

L.3 T Complementan hasta 100% del Gltimo suel.
do bruto.
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1.1 & Pagan la pensidn independiente del segy

ro social.

Tocdos los programas de pensiones son & cargo to--

tal de la empresa.

Los requisitos para obtener la prestacifn mdxima, y
una proporcifn menor por retiro anticipado, son normal--
mente iguales a los estipulados por el Seguro Social pa-
ra la pensifn legal.

2

Autombvil

Esta prestacién permite remunerar una propor-—--
cifn importante de las entradas totales del --
ejecutivo, que se convierte en un elemento in-

dispengable para la vida en las grandes ciuda-

—des. Se nota una tendencia hacia el uso de au
tomoviles mds econdmicos y levemente hacia una
disminucifn de gastos por parte de la empresa

con relacifn a los autmoviles que le proporclo
na a sus ejecutivos, tales como la asignacdién

de chofer con cargo a la compania.

Los resultados ericontrados se desglosan de la

—siguiente manera:

94.9 2

De todos los Oirectores Generales reci
ben astom8vil de la empresa. EI tipo

de automdvil proporcionado es:

A) 58.5% (Grand Marquis, Caprice o =
equivalente}.

8) 29.3% (Monte Carlo o equivalente)
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c) 5.1% (Dart K, Citation o equiva-

lente).

D) 2.0% (Caribe, Datsun o equiva--
lente),

Aproximadamente 15% de los Directores -
Generales tienen asignado un chofer con
cargo a la compaiia y practicamente en
ta totalldad de los casos la prestacidén
incluye el costo total de mantencidn y

gasolina.

91.5 % De los Directores reciben automdvil de

la empresa en la proporcidn siguiente:

a) 33.2 %
b) 33.8 3
c) 22.0 %
d) 2.5 %

M3s de 90% de estos ejecutivos recibe -

el automévil con todos los gastos inclul
dos. El resto recibe gastos parciales o
solamente el automdvil sin incluir gas--

tos.

73.7 % De los Gerentes reciben automdvil de la
empresa,-efr la proporcléh siguiente:

a) 3.1
b) 12.4
c) 49.7
“d) 8.5
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La proporcidén de automoviles pagados en
su totalidad por la empresa, incluyendo
mantencidn y gasolina es igual a la de

los Directores.

38.0 % De los ejecutlivos con rango inferior a
Gerente reciben automévil de la empresa

en la proporcidn siquiente:

a) 1.5 %
b) 5.3 %
c) 20.7 %
d) 10.5 %

Se mantiene la proporcidn anterlor con
respecto a autombviles pagados en su to

talidad por la empresa.

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,

S1.4 % De los Directores Generales.
38,7 3 De los Directores.
30.7 % De Gerentes.

20.8 3 De los ejecutivos en funciones con ran-

go inferior a Gerente.

Clubes.
Esta prestacfon incluye clubes de negocio {(clu
bes de industriales y clubes de banqueros), --
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los que le permiten a los ejecutivos tener reu
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 gque tienen acceso a estos
clubes con cargo a la empresa, incluyendo in--
corporacifn y cuotas sociales:

Sector Industrial y Comercial.

4o.4 ¥ De los Directores Generales a Clubes =~
de industriales y 42.4% a Clubes de Cam
po.

'Is.h 2 De los Directores a Clubes de Industria

les y 20.1%a Clubes de Campo.

h.7 ¥ De los Gerentes a Clubes de Industria=-=
les y 2% a Clubes de Campo.

El personal con rango Inferior a Gerente que go
za de esta prestaciédn es practicamente inexisten
te.

Fondos de Ahorro.

Prestacifn reportada por el 42.5% de los parti-
cipantes de la Industria y Comercio.

Las cantidades ahorradas van desde 3% del stel-
do hasta el miximo de exencién permitido para -
las diferentes zonas econémicas del pafs, el cual
corresponde a 13% de 10 veces el salario minimo
de la zona, Algunas empresas indicaron deposi-
tar el 13% de los sueldos pero sin tope legal.
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Ello significa que el ejecutivo que recibe ta-
les cantidades estd liberado de impuestos has-
ta un cierto lfimite y paga impuestos por la a1
ferencia.

Plan de Ayuda MGltiple Familiar.

Esta prestacién consiste en destinar una cierta
cantidad de dinero (normalmente expresada en -
porcentaje de suclde) para que el empleado la -
use en los fines gque mis le convengan dentro de
marco de beneficios preestablecidos en cada ca-
so en particular.

La prestacién iba en aumento hasta el qﬁo pasa-—
do, por la flexibilidad que le ofrecfa al perso
nal que la recibia, pero su crecimiento se detu
vo debido a las modificaciones a la legislacién
tributaria puestas en efecto este ano, las gque
gravan las entradas obtenidas por concepto de -
algunas prestaciones, como son asignacién de es
tudio y otras de cardcter social y-deportivo.
La nueva legislacién afect6 a algunas de las --
prestaciones que normalmente se inclufan en los
paquetes de ayuda mltiple familiar,

La prestacién fue reportada por el 9.7% de los
participantes del Sector Industrial. Los por--
centajes indicados fluctfan entre 5% y 13% de
sueldo, pero el rango m8s representativo estd -
entre 7% y 10%. Algunos planes especifican un
méximo de sueldo (hasta 120,000 pesos) hasta el
cual se aplica el porcentaje asignado.

Asignaci6n de Estudios.
Esta prestacifn ha sido afectada por las recien
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tes modificaciones a la Legislaci®n Tributaria,
pues hace que las cantidades percibidas sean -
gravables (a menos que el beneficio de la pres
tacidén sumado a otras prestaciones de caricter
social o deportivo no excedan de 100,000 pesos).

La prestacién fue reportada por el 21.5% de --
los participantes del Sector Industrial y Comer
cial, La mayorfa aplica la prestacifn a todos
o casi todos los ejecutivos, en cantidades que

'fluctﬁan entre 5,000 y 120,000 pesos anuales,

con un promedio aproximado de alrededor de -~ -
78,000 pesos. Algunos de ellos expresan la --
prestacifn en porcentaje de sueldo, entre 1.6%
y 5%.

Aproximadamente un tercio de los participantes
que preoporcionan la prestaci6n la hacen exten-
siva a algunos ejecutivos solamente (1 a 4 per
sonas), en cantidades anuales fluctuantes entre
30,000 y 135,000 pesos anuales.

Accicones,

Siguen siendo pocas las empresas que conceden -
esta forma de compensacifn a sus ejecutivos y
el impacto en las entradas totales de aqueilos
ejecutivos que las reciben ha disminufdo a -~ =~
raliz de la baja experimentada por la Bolsa Me-~
xicana de valores.

La prestacibn fue reportada por el 4.8% de los
participantes del Sector Industrial y Ceomercial.
Aproximadamente el 80% de éstos extiende el be-
neficic a casi todos sus ejecutivos, en cantida
des que fluct@an entre aproximadamente 1/2 y 3
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meses de sueldo mensual por afio. El resto --
extiende el beneficio a un nfimero muy limita-
do de ejecutivos, en cantidades que fluctdan
entre 1/3 yv 1 mes de sueldo mensual por ano.

Otras Prestaciones.

A continuacién se detallan las prestaciones me
nores que se encuentran en el Mercado Mexicano
de Ejecutivos, las que afectan s@lo a unos po-

cos individuos o son de significado econémico

reducido.

* SEGURO POR INCAPACIDAD,

El seguro por incapacidad propiamente como -
tal fue reportado por el 13.4% de los parti-
clpantes, Este consiste en 13 adiciédn a las
cantidades concedidas por el Instituto Mexi-

cano del Seguro Social (50% a 100% superio-=

res) o la complementacidn de hasta 1003 del

sueldo por periodos que fluctian entre 30 --

dfas e indefinidos. En algunas situaciones

se consideran casos en forma individual,.

Debe mencionarse ademis que la mayoria de -~

los participantes especifican en sus pélizas

de Seguro de Vida que éstas se aplican a los

casos de incapacidad total y permanente.

* PARTICIPACION DE UTILIDADES.
La participacidn de utilidades por sobre los
requisitos legales no es una prestacién que
haya tomado muchd auge en Héxife. Algunas -
empresas conceden la prestacidén en funcidn de
proporcidn de sueldo para todos los ejecuti-
vos, 1o que hace que algunos, sobre todo los

de sueldos altos, obtengan como consecuencla
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una cantidad m8s alta de lo que les corres-
ponderfa ordinariamente. Las cifras repor-
tadas fluctian entre 16% y 133% pero los va
lores m&s representativos se encuentran en-
tre 25 y 30 difas. Sin embargo, la partici-
pacifén de utilidades mediante esta modalidad
fue s&lo reportada por poco mis del 10% de
los participantes.

VACACIONES.

Cas! 80% de las empresas industriales y comer
ciales concede vacaclones superiores a las =~
que estlpula la Ley, Los programas de vaca-
clones que se encuentran con mayor frecuencia
en el mercado especifican un nGmero de dfas -
superior al legal en cada uno de los escalo--
nes de afos de servicio, pero la diferencia =~
entre lo otorgado por las empresas y o que -~
exige la Ley va decreciendo a medida que avan
zan los aflos de servicio. Los programas ex--
tralegales empliezan generalmente con un mini-
mo de 8 dfas en lugar de 6 y llegan hasta un
minimo de 15 . Los programas extralegales =--
mis frecuentes empiezan con 12 dias en lugar
de 6, Algunas empresas conceden vacaciones -~
mayores adn, como un mes de sueldo para todo
el personal, pero &stas son la excepcidn.

ASIGNACION DE COMIDA,

Prestacidn reportada por el 44.9% de los parti
cipantes del Sector Industrial y Comercial. =
Consiste en dar una asignacidn en dinero para
comida o en proporcionar comida gratuita o pre
cios reducidos. Los ahorros anuales por este
concepto fluctian entre 10,000 y 118,000 pesos,
pero una cifra representativa es del orden de
40,000 5 60,000 pesos anuales,



* ASIGNACION DE DESPENSA.

Prestacién reportada por aproximadamente 40%
de los participantes. Este valor es mds del
doble de los encontrados anteriormente. Las
cantidades de aslignacién de despensa encon--
tradas fluctdan entre 2,000 y 240,000 pesos
anuales, pero las cifras representativas son
del orden de 10,000 a 30,000 anuales.

* PRIMA ODE 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 e€s bastan-
ta m3s alto que el de estudios anteriores.
Las primas otorgadas fluctdan entre 30% y 1403,
pero las cantidades mis 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 afos de servicio.

* PAGO DE CUOTAS DEL SEGURO SOCIAL.
Esta es una prestacién que pierde adeptos =--
porque no ofrece garantlas flscales 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 siguiente es un desglose de la proporc%én
de ejecutivos que las recliben y los promedios
anuales recibidos:

21,2% De los Directores Generales, promedio

de 552,000 pesos anuales.
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21.8% De los Directores, promedio de 362,000

pesos anuales.

16.7% De los Gerentes, promedio de 200,000

pesos anuales.

5.2% De los ejecutivos con rango inferior a
Gerente, promedio de 114,000 pesos anua

les.

* BONOS ANUALES. )

La prictica de dar bonos anuales a los ejecu=
tivos se ha Incrementado en e! Gltimo tiempo -
“en el Sector Industrial y Comercial. En muchos

casos, sin embargo, hay que reconocer que la -

cantidad reportada como bono anual no estd basa

da en metas u objetivos alcanzados, sino gque se
trata de compensacidn garantizada diferida.

El siguiente es un desglose de los ejecutivos
de 1la Industria y Comercio para los cuales se -

reportaron bonos anuales.

'$2.5% De los Directores Generales.
40.7% De los Di}ectores.

34.22 De los Gerentes.

23.3%3 D¢ los ejecutivos en puestos con rango.

inferior a Gerente.

E1 monto de los bonos fluctda normalmente en-
tre 1~1/2 y 3 meses de sueldo, aunque se en=-=
cuentran casos alslados en que &stos son mayo

res.
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* AGUINALDO DE NAVIDAD.
La Ley exige un Agulnaldo de Navidad de 15
dfas. Muchas empresas, sin embargo, conce
den una prestacién superior, como lo indi-
ca la tabla sigulente:

8.0% Conceden los 15 dfas gque establece
la Ley.

9.2% De Jlos particlpantes conceden m&s

de 15 dfaes pero menos de 30.
61.9% De los participantes conceden 30 dfas.

6.8% Conceden centre 30 y 60 dfas a todo su
personal .

14,12 Conceden nimero variable de dias de =
agulinaldo, alcanzando varios dfas para

algunos ejecutivos.

* PRESTACIONES VARIAS.
En la Industrial y el comerciog la principal -
prestacidon de este tipo la constituyen los =--
productos de la compadfa gratuitos o a pre-~ -
clos reducldbs. la que constituye una ventaja
mayor o menor, dependiendo del tipo de activi

dad de la empresa,

Entre las otras prestaciones varias encontra-

duas en el estudic figuran:

Préstamos a corto plazo, préstamos para compra
de vehiculos, préstamos para construccidn, - -
préstamos hipotecarios a intereses reducidos,

premios de asistencia, premios de puntualidad,
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premios por afos de servicio, pago de pasajes
en viajes de vacaciones, regalos de vacacio--
nes, bonos especiales de vacaciones, regalos
ocasionales de articulos para el hogar, esta-
cionamiento gratuito, uso de recintos deporti
vos de propieddd de la empresa, posibilidad -
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 re
tiros voluntarios, cobre de una porcidn de sa-
lario por afo trabajado después de cumplir - -
cierto niimero de afios de servicio, posibilidad
de retirar los montos correspondientes al reti
to legal anticipadamente, viajes al extranjero
con cargo a la empresa, ayuda matrimonial, ayu
da de maternidad, ayuda por defunciones en la
familia, compensacidon de festivoes que caen en
Domingo, dias adicionales de festlvos, fianzas
Yy garantias para préstamos bancario, viajes de
esposa a convenciones, consultoria legal gra--
tyita, visitas a la casa matriz en Europa, pa-
go de lentes, contratacidn de hijos de perso--
nal en perlodos de vacaciones, asignacidn de -
ropa, transporte a la oficina, c8mara de lac-

tancia.

{Encuesta de Loma Editorcs, Ejecutivos’s?).



CAPIT TULDO IV

° MODELOS DE IMPLEMENTACION
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4,1 ForMULACION DEL PLAN DE PRESTACIONES.

Las necesidades de las organizaciones para contra-
tar perscnal cada vez mis especializado ha ido en aumen
to en los Gltimos afos, convirtiéndose en una gran preg
cupacién para las empresas crear incentivos favorables
para atraer, retener y desarrollar a los cejecutivos so-
bre los que descansa la administracifn de las socieda~
des, m&xime, cuando las gravaciones fiscales son mayo-
res al personal gque obtiene ingresos mis altos. Esto,
conjugado con los incentivos que ha dado la legislacidén
en materia fiscal a los gastos de previsién social, ha
convertido a las prestaciones dirigidas a nivel ejecutji
vo en parte integral de su remuneracifén y en sujeto con
tinuo de estudio del personal responsable de los suel--
dos y prestaciones en las empresas.

Un consultor de beneficios para empleados de la So
ciedad Hewitt en U.S.A., reporta que cerca de las 40 ma
yores corporaciones estfin en el proceso de investiqér -
la posibilidad de introducir "planes fLexibles de presta
ciones" conocidas como las "cageterfas” para empleados.
Otra agencia consultora, William Mercer Inc., reciente--
mente pregunto a 426 altos ejecutivos que cambios les ==,
gustaria ver en sus programas de beneficios para sus em-

pleados.

El veinte por ciento dijo que les gustarfa dar bene
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 inter&s en planes fle-
xibles de beneficios partiendo en parte de las esperan-
zas de la compafifa que los planes de "cafeterfa"” ayudan
a detener el costo de los beneficios a empleados y a in
crementar la demanda por prestaciones. En una revisidn
de esta teorfa, Towers, Perkin, Forster y Crosby, sefia-
lan un reconocimiento a la existencia de diferencias en
las necesidades de un empleado a otro empleado y es més
f£4cil hacer un cambio en los planes de prestaciones que
en sus necesidades individuales. AGn cuando las compa-
nias temen al riesgo y a las dificultades de introducir
programas similares. Las muy pocas compaififas 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.

Paxra poder implementar el Plan de Prestacicnes, 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 tedrico se tomar8 como base al ejecuti-
vo promedlo. ’

155
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Andlisis del Ejecutivo Promedio.

A continuacidn exponemos las caracterfsticas
genéricas que presentamos en e! Capltulo I11,
de esta misma teslis.

DATOS PROMEDIO

Edad: De 31 a 40 ados.

Sexo: Mascullno.

Estado Civil: Casado.

NGm. de Hijos: Tres.

Lugar de Origen: Norte de la Repliblica Mexicana.
Religidn: Catdlica.

Areas Profesionales: Econdmico-Administrativas.
Antiguedad Promedio: De 11 a 15 anos.

Dias de Vacacliones
en el Gitimo ado: ) 6 a 10 dfas.

Clubes a los que -
pertenece: Ciub Campestre de la localidad.

Planes de Jubilacién: Antes de los 65 afos.

A través de estos datos, podemos formar el perfil
del ejecutivo y con ello, vislumbrar agquellas pres

taciones que realmente le beneficiarfan.

Definir las 8reas de beneficlos b8sicos para no -
desproteger al empleado de posibles circunstancias
externas que afecten su vida personal a corto y me
diano plazo, ya que el ejecutivo particularmente -
ha alcanzado un nivel de vida que ante cualquier =«
desastre Imprevisto, le provocaria un desenlace ng
gativo de mayores dimensiones que el que afectarfa
a un empleado normal, por lo que, para poder dise~-
far un plan de prestaclones autoseleccionables y =~
autoadministrables, debemos anteponer como obligatgo
rias todas aquellas prestaciones que le den seguri-
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dad a corto plazo tanto a &€l a como a su familla.

De estos conceptos algunos han sido cublertos por
la legislacién del trabajo en una forma bisica y
otros los debemos considerar adicicnales, los que

a continuacién explicamos:

Proteccién Médica.- E! Instituto Hexicano del Se
guro Social, otorga asistencia médica, quirdrgica
y farmacéutica; servicios de hospitalizacién; apa
ratos de protesis y ortopedia y rehabillitacidn al

asegurado, sin embargo, la dificultad para la ob-
tencién de este servicio, ocorde a las neceslidades
del ejecutive, hace necesario el otorgamiento de

una prestacién adicional que proteja su salud y la
de sus familiares, a través de un seguro de gastos

médicos mayores.

Seguro de Vida.- La legislaclén a través del Ins-
tituto Mexicano del Seguro Social dnicamente incly
ye ayuda para gastos de funeral y una pensién a la
viuda e hijos, que por su escaso importe, requiere
de un beneficio mis alto que no interrumpa tan,dris
ticamente el nivel de vida acostumbrado por la fa-

milia del finado.

Seguro por Incapacidad Permanente o Total.- Se pro
tege al empleado en el caso de Incapacidad tempo--

ral, de incapacidad permanente total y de incapacji

dad permanente parcial por medio del seguro social

InstituclSn que otorga .pensiones que en la actuall

dad son de muy baja cuantfa y que, en el caso de -

que ocurran desprotegen a la famlilia del asegurado,
por lo que, se convierte en una necesidad otorgar -
al ejecutivo un seguro que lo proteja de esa posibl
lidad.



PYanes de Retiro.~- Este tipo de planes ha sido
considerado como obligatorio para proteger la -
vejez del trabajador, sin embargo, los cdlculos
actuariales que obliga la legislacidén, dan im-~
portes muy pobres en comparacldn con las necesi
dades acostumbradas por el ejecutivo, por lo -

que la empresa debe otorgar cantidades adiciona
les que por lo menos fgualen el Gitimo sueldo -
nominal que recibiéd el trabajador antes de ser

pensjonado.

Vacaclones.~ La Ley Federal del Trabajo obliga
a los patrones a otorgar un perfodo de vacacio~
nes que es considerado como el minimo indispen-
sable paré que el empleado restituya las ener--
gias perdidas en el trabajo. La conservacién 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 basicas que da la empresa como
obligatorios a todo su personal para proteger su
nivel soctal, cultural, econdmico y familiar, =--

quedando como sligue:

a) Aguinaldo Anual - 15 dfas de salario.

b) Prima Vacacional =~ 25% de salario adicional

por cada dfa de vacaclo-

nes.

c) Dias de Vacaciones - Segin la antiguedad de -
acuerdo a la siguiente -

tabla:
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ANTLGUEDAD DIAS DE VACACIONES
! 6
2 8
3 10
4 hasta 8 12
9 hasta 13 14
14 hasta 18 16
19 hasta 23 18
24 hasta 28 20

Definir el porcentaje promedio de prestaciones que otorga
el mercado de remuneracidn al personal ejecutivo y otorgar
un beneficlo simllar a nuestros empleados para conservar -
la competitividad con otras empresas de giros industria- -
les similares y el mismo voldmen de ventas.

Resumiendo lo establecido en la Seccidn 3.3.3 del Capftg
lo 111, enunciamos aquellas prestaciones que mis frecuente
mente reclbe el ejecutivo,

1) Seguro de Vida
2) Seguro de Gastos Mddicos
3) Plan de Pensiones y Jubilaciones

4)  Automdvil
5) Examen Médico
6) Clubes

7) Fondo de Ahorro

8) Plan de Ayuda Miltiple Familiar
9) Asignaclidn de Estudios

10) Acciones de la Empresa
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La combinacién del otorgamiento de estas prestacio-
nes da un beneficio al ejecutivo de S3% al 65% adicional
a su sueldo nominal anual segfin se muestra en el cuadro
3,3.2 de Andlisis de Mercado.
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Esta cifra, representa el total de compensacitn al
que podrd llegar el ejecutivo al seleccionar sus presta
ciones, por medio de un "mend” que le permita obtener -
un beneficio acorde a sus necesidades particulares.

L, Disefo del Meni de Prestaciones.

Deberd 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 caracterfsticas especiales que
presentan.

A continuacidn exponemos las prestaciones que ana-
llzadas individualmente pueden integrar los planes
de prestaciones.



WOMBRE DE LA PRESTACION:

Otorgamiento legal:

Concepto:

Reporte de Mercado:

Gravacién Fiscal;

Concepto:

161

Aguinaldo
Ley Federal del Trabajo, Art. 87

Los trabajadores tendré&n derecho
a un aguinaldo anual que deberi
pagarse antes del dfa veinte de
bDiciembre, eguivalente a guince
dfas de salario, por lo menos.

Los que no hayan cumplido el afo
de servicilos, independientemente
de que se encuentren laborando o
no en la fecha de liquidacién del
aguinaldo, tendrdn derecho a gue
se les pague la parte proporcio-
nal del mismo conforme al tiempo
que hubieran trabajado, cualgquie
ra que fuera éste.

De 196 empresas.
61,9% conceden 30 dias.
9.2% conceden mis de 15 dfas, =
pero menos de 230,
8.0% conceden los 15 dfas que -
establece la ley.

Ley del Impuesto Sobre la Renta,
Art. 74.

Estdn obligados al pago de impues
tos establecidos en este titulo,
las personas fisicas residentes -
en México que obtengan ingresos -
en efectivo, en bienes o en crédji
to; no quedan inclufdos los ingre
sos en servicios
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Base de C&lculo: El beneficio que obtiene el em-
pleado por esta prestacién se -
obtiene dividiendo el ndGmero de
dias otorgados por la iInstitu--
cifén, entre 365 dfas naturales.



NOMBRE DE LA PRESTACION:

Concepto:

Reporte de Mercado:

Gravacidn_?iscal:

Asignacibén de Despensa

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.

La reportaron aproximadamente -
el 40% de los participantes. =--
Las cantidades de asignacifn de
despensa encontradas fluctGan -
entre 2,000 y 240,000 pesos anua
les, pero las cifras representa-
tivas son del orden de 10,000 a
30,000 pesos anuales.

Ley del Impuesto sobre la Renta,
Axrt. 24 Fracc. XII (ver bases le
gales de las prestaciones). -

Ley del Impuesto sobre la Renta,
Art. 77 Fracec. 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 cotizacién se integra con
los pagos hechos en efectivo por
cuota diaria, y las gratificacio
nes, percepciones, alimentacién,
habitacién, primas, comisiones, =
prestaciones en especie y cual- -



Base de C&lculo:
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quier otra cantidad o presta-
ci6n que se entregue al traba-
jador por sus servicios; no se
tomardn en cuenta, dada su na-
turaleza, los siguilentes concep
tos:

d) La alimentacién y la habita-
cién, cuando no se proporcioc
nen gratutitamente al traba-
jador, asi como las despen--
sas.

Se divide el importe anual de -
la prestacién entre el monto de
la n8mina anual del empleado en
cuestibn, el resultado ser§ el
beneficio del trabajador.;



NOMBRE DE LA PRESTACION:

Concepto:

Ctorgamiento Legal:

Gravacién Fiscal:

Reporte de Mercado:
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AsignaciSn de Estudios

De acuerdo al Art. 123, Constitu-
cional, Fracc. XIII, las empresas,
cualquiera que sea su actividad, -
estardn obligadas a proporcionar -
a sus trabajadores, capacitacifn o
adiestramiento, por lo gque todas -
aquellas becas destinadasg al perso
nal se consideran como capacita--
cibén. Sin embargo, el ejecutivo -
en Méxlico, se le otorga una ayuda
para el pago de estudios de sus -
hijos.

No existe obligacifén por parte del
patrén 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 lega
les de las prestaciones).

Esta prestacién fue reportada por
el 21.5% de los participantes del
sector industrial, La mayorfa --
aplica la prestacién a casi todos
los ejecutivos, en cantidades que
£luct@an entxe 5,000 y 120,000 pe
sos anuales, con un promedio apro
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ximado de alrededor de 78,000 -
pesos. Algunos de ellos expre-
san la prestacién en porcentaje
de sueldo entre 1.6% y 5%.

La cantidad que se designe al -
ejecutivo por este concepto, adi
cional a su sueldo normal.



NOMBRE DE LA PRESTACION:

Concepto:

Reporte de Mercado:
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Automévil

Esta prestacién es la asignacidn
de automévil a un ejecutivo para
su usc particular. AGn cuando con
tinua formando parte de los acti-
vos de la compaiifa, Su incremen-—
to ha sido uno de los mis nota- -
bles dentro de las prestaciones,
va que para poder integrar el va-
lor de la prestacifén para los dis
tintos tipos de automévil, se con
sideran los conceptos de gastos,
depreciacién y costo financiero.

Dentro de los gastos se conside--~
ran los de operacidn, mantenimien
to mecdnico, gastos de placas, te
nencia y seguro.

94.9% de todos los Directores Ge-
nerales reciben automévil de la -

empresa.

El tipo de autombévil proporciona-

do es:

A) 58.5% (Grand Marquis, Caprice,
© equivalente).

B) 29,3% (Monte Carlo o equivalen
te)

C) 65.,1% (bart K, Citation o equx-

- valente)

D) 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 compafifia y
practicamente en la totalidad de
los casos la prestacifn incluye
el costo total de mantencifén y ga
solina.

91.5% de los Directores reciben -
automSvil de la empresa, en la --
proporcidén siguiente:

a) 33.2%
b) 33.8%
c) 22.0%
d) 2.5%

Mds de 90% de estos ejecutivos re-
cibe el automévil con todos los --
gastos inclufdos. E1 resto recibe
gastos parciales o solamente el au
tomSvil sin incluir gastos.

73.7% de los Gerentes reciben auto-
mévil de la empresa en la proporcién
siguiente:

a) 3.1%
b) 12.4%
c) 49.7%
d) 8.5%

La proporcién de automoviles paga-

dos en su totalidad por la empresa,
incluyendo manutencifn y gasolina -
es igual a la distribucisdn de los -
directores. ;
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38.0% de los ejecutivos con rango
inferior a Gerente reciben automé
vil de la empresa, en la propor--
cién siguiente:

a) 1.5%
b) 5.3%
c) 20.7%
d) 10.5%

La frecuencia de reemplazo para -
la unidad .se presenta:

PORCENTAJE DE

REEMPLAZO CADA PARTICIPANTES
Ao ( uno a dos aios) 4.3
Dos afos 19.5
Dos a tres afios 9.1
Tres afos 54.3
Cuatro afios 11.6
Cinco afos 1.2

Practicamente todas las empresas -
le permiten al ejecutivo comprar -
el automb6vil que ha usado, en algu
na de las formas mencionadas a con
tinuacién:

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 mis fa-
vorable que el valor de libros (por

centaje fluctuante entxe 10% y 40%
menos) .



Gravaci6n Fisgcal:
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20.6% los venden a un valor mé&s
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 deber&n reu-
nir los siguientes requisitos:

Frace. XX. Que tratidndose de pagos
por el uso o goce temporal de auto
moviles cuyo factor exceda de 9.0
en los términos del Artfculo 6° de
la Ley del Impuesto sobre Tenencia
o Uso de vehiculos, s6lo se deduz-
ca el 70% de los mismos.

Ley del Impuesto sobre la Renta, -
Art. 46, La deduccién de las in-
versiones se sujetari a las reglas
siguientes:

Fracec, 1I, Las inversiocnes en au-
tomoviles sSlo serdn deducibles‘-:
cuando sea uno sQlo para la perso-
na gue lo necesite estrictamentqﬁi
para el desempeno de sus funciohés
¥ siemére que tenga relacién de --
trabajo con el contribuyente en --
los términos del ArtfIiculo 78 de =~
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esta misma Ley. Cuando se trate
de automoviles cuyo factor exce-

da de 2.0 en los términos del Ar
ticulo 6°de la Ley del Impuesto
sobre Tenencia o Uso de Vehfcu--
los, el monto original de la in-
versién correspondiente sSlo po-
drd deducirse hasta en un 70%.

Art. 29 Trans. 1982.- Monto ori
ginal de la inversidn miximo de-
preciable,

Autarmoviles Modelo 1979  $ 215,000.00
y anteriores,
Autamoviles Modelo 1980 220,000.00

Autcmoviles Modelo 1982 380,000.00
akquiridos antes del -
1-1-82, cpcional.

Ley del Impuesto sobre la Renta,
Art. 78. Se consideran ingresos
por la prestacién de un servicio
personal subordinado, los sala--
rios y demds prestaciones que de
riven de una relacién laboral, -
incluyendo la participacifén de -
los trabajadores en las utilida-
_des de las empresas y las presta
clones percibidas como consecuen
cia de la terminacién de la rela
ci6n laboral. Para los efectos -
de este impuesto. Se asimilan a
aestos ingreso; los siguientes:

Ult.Parrf. No se considerarin in
gresos en bienes, los servicios
de comedor y comida proporciona-
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dos a los trabajadores; asi como
el uso de bienes que el patrén -
proporcione a los trabajadores -
para el desempeno 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 serdn deducibles:

Fracc. XII. Las perdidas deriva-
das de la enajenacién de los acti
vos cuya inversién no es deduci--
ble conforme a lo dispuesto por -
esta Ley. Las perdidas derivadas
de la enajenacibn de automoviles
s6lo serdn deducibles en la parte
proporcional en que se haya podi-
do deducir el monto oxiginal de -
la inversién.

Reglamento de la Ley del Impuesto
sobre la Renta. ’

Art. 66-A. En relacifén con la -
Fraccién XVI del Articulo 26 de
la Ley, para efectos del arrenda
miento se podrd efectuar la deduc
cifn de las rentas pagadas en el
ejercicio respectivo, siempre que
e 'trate de automéviles cuyo pgé;
cio de venta al pGblico, sin in--=
cluir el monto que corresponda a -
los impuestos federales sobre ven
tas causados en la adquisicién del
vehfculo, no exceda de la cantidad
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sefialada en la Ley de Ingresos de
la Federacifn a que se refiere la
Fracci6én III del Artfculo 94 de -
la Ley.

Base de Calculo: - Se forma una tabla gue se muestra
en el cuadro siguiente:

TITULO DE VALOR PROMEDIO GASTOS OPERACION VALOR TOTAL

AUTCMOVIL AUTCMNVIL NUEVO Y MANTENIMIENTO DE 1A PRESTACION
A 930,000 130,000 540,000
B 800,000 119,000 -~ 472,000
c 550,000 100,000 323,000
D 315,000 57,000 196,000

Con esgse cuadro podemos conocer el
costo total de la prestacién; el -
monto total que resulte del vehicu
lo asignado al ejecutivo, se inte-
gra al sueldo nominal que reciba -
en un perfodo de tiempo igual al
que no le sea modificado el vehfcu
lo.
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Concepto:

0torgahiéntd Legal:

Reporte de Mercado:

Gravacifn Fiscal:

Concepto:
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Bonos Anuales a Ejecutivos

Es una cantidad anual que se otor
ga a los ejecutivos como premio -
por su actuacién durante el ano.
Hay gue reconocer que la cantidad
reportada como bono anual no esti
basada en metas u objetivos alcan
zados, sino gque se trata de com-
pensacifn garantizada diferida.

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 fluctfia nor
malmente entre 1-1/2 y 3 meses de
sueldo.

Ley del Impuesto sobre la Renta,
Art. 74.

Estén obligados al pago del impues
to establecido en este tftulo, las
personas fisicas residentes en M&-
xico gue obtengan ingresos en efec
tivo, en bienes o en cré&dito; no -

quedan incluides los ingresos en -
servicio.
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Se cilcula dividiendo el ingreso
en efectivo bruto por este con--
cepto entre el ingreso bruto por
concepto de sueldo anual.
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Concepto:

Otorgamiento Legal:

'Gravacién Fiscal:

Reporte de Mercado:
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Clubes

Es la participacidn del ejecuti
vo en clubes de negocios (de in
dustriales} los que le permiten
tener reuniones de negocios o -
sociales reclacionados con traba
jo, también existen clubes de -
campo © deportivos, que son ing
tituciones de tipo recreativo -
en ‘los que convive con su fami-
lia, siendo el gasto a cargo de
la empresa.

No otorga la legislacibén este =

‘prestacién.

Ley del Impuesto sobre la Renta,
Art. 24, Fracc. XI1 (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 scobre 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 pres
taci6n es practicamente inexis-
tente.

El costo de la inscripcién y de
las cuotas mensuales elevadas al
afio, entre el sueldo nominal - -
anual del ejecutivo.



NOMBRE DE LA PRESTACION:

Concepto:

Gravacisn Fiscal:

Exencifn Legal:
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Comedor

Congiste en dar una agsignacién
de dinero por concepto de comi
da, o bfen, la de proporcionar
comedor gratuilto o a precios -
reducidos exclusivos para los
ejecutivos.

Ley del Impuesto sobre la Renta,
Art. 24, Frace. XII (ver bases
legales de las prestaciones).

Reglamento de la Ley del Impues
to sobre la Renta. Art. 59, 60
Y 61 (ver bases legales de las
prestaciones).

Ley del Impuesto sobre la Renta.
Art. 77, Fracc. XXVII (ver bases
legales de las prestaciones).

Ley del Seguro Social.

Art. 32, Para los efectos de eg
ta Ley, el salario base de cotl
zacifn se integra con los pagos
hechos en efectivo por cucta --
diaria, y las gratificaciones,
percepciones, alimentacidén, ha-
bitacién, primas, comisiones, -
prestaciones en especie y cual-
quier otra cantidad o prestacién
gque se entregue al trabaijador -
por sus servicios; no se tomarin
en cuenta dada su naturaleza, los
sigpientes conceptos:
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Base de Cdlculo:
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Fracc. d) La alimentaci6n y la
habitacidn, cuando ne se propor
cionen gratuitamente al trabaja
dor, asf{ como las despensas.

Prestacidn reportada por el 44.9%
de los participantes.

El total anual de los gastos --
del comedor mis el costo anual
de la administracién de esta --
prestacién, dividido entre el -
nfimero de ejecutivos.

Esa cantidad se dividird entre
el sueldo nominal anual del eje
cutivo.
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Concepto:

Otorgamiento Legal:

Gravacidén Fiscal:

Reporte de Mercado:
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Examen Mé&dico

La empresa cubre los gastos oca
sionados por un examen médico -
anual a sus ejecutivos. En al-
gunos casos el examen anual pue
de hacerse en alguna clinica ex
tranjera (Houston, Texas, con -
mayor frecuencia) todo con car-
go a la empresa, pero se nota -
una marcada tendencia a la dis-
minucién de esta franquicia.

No existe obligacién del patrén
para el otorgamiento de esta —--
prestacién.

Ley del Impuesto sobre la Renta.
Art, 24 Fracc, XII (ver bases le
gales de las prestacicnes).

Reglamento de la Ley del Impues
to scbhre la Renta. Art. 59, 60
y 61 (ver bases legales de las
prestaciones) .

Ley del Impuesto scbre 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.
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20.8% de los ejecutivos en fun
ciones con rango inferior a -
Gerente.

Base de Cdlculo: 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 descon
tada directamente de su sueldo,
y la empresa aporta una canti--
dad adicional que en muchos ca-
sos es igual., Esas dos cantida
des se destinan al ahorro en =--
donde se obtengan mayores inte-—

reses.,

Reporte de Mercado: Prestacién reportada por el 42.5%
de los participantes de la indus
tria y comercio. Las cantidades
ahorradas van desde 3% del suel-
do hasta el mdximo de exencién -
permitido para las diferentes zo
nas econfmicas del pais, algqunas
empresas indicaron depositar 13%
de los sueldos pero sin tope le-
gal,

Gravacién Fiscals: Ley del Impuesto sobre la Renta,
Art, 24, Fracc. XII (ver bases ~
legales de las prestaciones).

Reglamento de la Ley del Impuesto
sobre l1a Renta, Art. 63. Para =~
los efectos de la Fraccién VII,
del Art. 26 de la Ley de las Apor
taciones que efectfien las empre=-—
sal al Fondo de Ahorros, las de-
ducibles serdn aquellas gue 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 confian
za, considerando exclusiva-
mente la parte que no exce-
da de 10 veces el salario -
minimo general o del campo,
que rija en el establecimien
to en que el trabajador o -
empleado de confianza preste

sus servicios.

ITI. Que el plan establezca gque -
el trabajador o empleado de
confianza pueda retirar las
aportaciones de gque se trata,
unicamente al término de la
relacién de trabajo o una vez

por ano.

III. Que el fondo se destine a --
otorgar préstamos a los tra-
bajadores o empleados de con
filanza participantes y el re
manente se invierta en valo-
res aprobados por la Comisién
Nacional de valores.

Ley del Seguro Social, Art. 32.
El salario base de cotizacién -
se integra con los paqoé hechos
en efectivo por cuota diaria, y
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las gratificaciones, percepcio
nes, alimentacién, habitacién,
primas, comisiones, prestacio-
nes en especle y cualquier otra
cantidad o prestacifén que se en
tregue al trabajador por sus -
servicios; no se tomardn en --
cuenta, dada su naturaleza, los
siguientes conceptos:

Fracc. B. El ahorro, cuando se
integre por un depésito de can-
tidad semanario o mensual igual
del trabajador y de la empresa:;
y las cantidades otorgadas por

el patrfn para fines sociales o
sindicales.

Para mayor aclaracién de lo an

terior, el 17 de Octubre de --

1873, el Consejo Técnico del -

Instituto aclard esta disposi--
cién en relacién al concepto Fon
do de Ahorro, las reglas pronun
ciadas en relacifén al concepto

de Fondo de Ahorro, en dicha fe
cha fueron las siguientes:

a) Si el patr6n aporta cantida-
des perfodicas iquales o in-
feriores a las de los traba-
jadores, las mismas no incre
mentardn el salario base de
cotizacién.
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b)

El
se
ra

a)

b}

c)
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Si la aportacifn patronal -
eg superior a la de los tra
bajadores, s6lo se incremen
tard el salario en la canti
dad que exceda a esta dlti-
ma aportacién.

beneficio de esgsta prestacién,
distribuye en tres formas pa-
el empleado:

La aportacién que recibe el
trabajador por parte de la
empresa.

El porcentaje de interés -
que origina la cantidad --
ahorrada.

El derechc a obtener un --
préstamo sin interés.

Por lo cual, dependiendo del di-
sefic del plan, serid el monto de

beneficio.
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Otorgamiento Legal:

Ley

Art.
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Fondo de Retiro

Federal del Trabajo.

158. Los trabajadores de

planta y los mencionados en el
Artficulo 156 de este misma Ley
tienen derecho en cada empresa

o establecimiento a que se de-

termine su antiguedad.

Ley
Art.

Federal del Trabajo.
162. Los trabajadores de

planta tienen derecho a una pri

ma de antiguedad, de conformi-

dad

I.

II.

III.

con las normas siguientes:

La prima de antiguedad con
sistir§ en el importe de -
doce dfas de salario, por
cada afno de servicios.

Para determinar el monto del
gsalario, se estard a 16 dis

puesto en los Articulos 485

y 486.

La prima de antiguedad se pa
gard a los trabajadores que
se separen voluntariamente .-
de su empleo, siempre gque --
hayan cumplido quince ahos .-
de. serxvicios por lo menos,

Agimismo se pagari a los que
se separen por causa justifi
cada, ¥y a los que sean sepa-
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rados de su empleo; inde-

pendientemente de la justi
ficacibn o injustificacibn

de despido.

Para el pago de la prima en

los casos de retiro volunta

rio de los trabajadores, se

ohservardn las normas si- -

guientes:

a)

b)

c)

si el nGmero de trabaja-

dores que se retire den-

tro del término de un ano
no excede del diez por --
ciento del total de los =~
trabajadorgs de la empre-
sa, o establecimiento, ©

de los de una categoria -
determinada, el pago -
se har8 en =zl momento del
retiro.

Si el nGmero de trabajado
res que se retire excede
del diez por ciento, se -
pagard a los que primera-
mente se retiren y podrd
diferirse para @l afo si-
guiente el pago a los tra
bajadores que excedah de
dicho porcentaje.

Si el retiro se efectua -
al mismo tiempc por un -
nimero de trabajadores ma
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yor del porcentaje men-
cionado, se cubrird la
prima a los que tengan
mayor antiguedad y po-
dr& diferirse para el
afilo siguiente el pago
que reste.

V. En caso de muerte del traba-
jador, cualguiera que sea su
antiguedad, la prima que co-
rresponda se pagari a las per
sonas mencionadas en el Arti-
culo 501; ¥y

VI. La prima de antiguedad a que
se refiere este Articulo, se
cubrird a los trabajadores o
a sus beneficiarios, indepen$
dientemente de cualquier otra
prestacién que le corresponda.

Gravacién Fiscal: Ley del Impuesto sobre la Renta.

Art. 22. Los contribuyentes podréin
efectuar las deducciones siguien-~
tes:

VIII. La creacibfn o incremento -
de reservas para fondos de pensio
nes o jubilaciones del persbénal -
complementarias a las gue estable
ce la Ley del Seguro Social y de
primas de antiguedad constitufdas
en los términos 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
Fraccién VII del Articulo 26 de
la Ley del I.S.R., las pensiones
© jubilaciones que podrdn deducir
se serdn aquellas que se otorguen
en forma de rentas vitalicias adi
cionales a las del Instituto Mexi
cano del Segquro Social, pudiendo-
se pactar rentas garantizadas siem
pPre gue no se otorguen anticipos
sobre la pensifn ni se entreguen
al trabajador las reservas consti
tufdas por la empresa, sin embar-
go, cuando los trabajadores mani-
fiesten expresamente su conformi-~
dad, la renta vitalicia podrd& con
vertirse en cualquier forma opcig
nal de pago, establecida en elA-'
plan, siempre y cuando no exceda
deI valor actual de la misma.

Tratandose de empleados de confian
za el monto de la pensidn o jubi-

lacién se calculari con base en el
promedio de las percepciones obte-
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nidas en los (ltimos doce meses
como minimo.

Cuando hubiere transferido el -
valor actuarial correspondiente
al fondo de pensiones del traba
jador o empleado de confianza,
se computard el tiempo de servi
cios en otras empresas.

Ley del Impuesto sobre la Renta.
Art. 25. No serdn deducibles.
Fracc. X. Las reservas que se -
creen para indemn{zaciones al -
personal para pagos de antigue-
dad o cualquiera otra de natura-
leza andloga, con excepcién 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 ajustarin a las siguien
tes reglas:

I. Deberdn crearse y calcularse
en los términos y con los re
quisitos que fije el regla--
mento de esta Ley y repartir
se uniformemente en varios -
ejercicios.
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La reserva deberd invertirse
cuandc menos en un 30% en bo
nos emitidos por la federa--
c16n, o en certificados de -
participacién que las insti-
tuciones nacionales de c¢rédi
to emitan con el caricter de
fiduciarias de fideicomiso -
que tengan por objeto la pro
mocifn bursftil y satisfagan
los requisitos que se esta--
blezcan en reglas generales

que emita la Secretarfa de -
Hacienda y Crédito Pdblico.

La diferehcia deberf invertir
se en valores aprobados por -
la Comisién Nacional de Valo-
res, como objeto de inversidn
de las reservas técnicas de
las instituciones de seguros,
o bien, la diferencia podr§
invertirse en la adquisicién
o construccién de casas para
trabajadores del contribuyen
te que tengan las caracteris
ticas de vivienda de interés
social o en ptéstamos para -
los migmos fines, de acuerdo
con las disposiciones regla-
mentarias.

Los bienes que formen el fon
do, asi como los rendimien-

tos que se obtengan con moti
vo de la inversidn deberin -
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afectarse en fideicomiso irre
vocable en Instituci6n de Cré
dito autorizada para operar =~
en la RepGblica, O ser maneja
dos por instituciones o por -
sociedades mutualistas de se-
guros con concesién o autori-
zaci6bn para operar en el pais,
de conformidad con las reglas
generales que dicte la Secre-
tarfa de Hacienda y Crédito -
PtGblico. Los rendimientos --
gue se obtengan con motivo de
la inversién no serdn ingre--
sos acunulables,

IV. El contribuyente unicamente -
podri disponer de los bienes
y valores a que se refiere la
Fraceidén II de este Articulo,
para el pago de pensiones o -
jubfilaciones y de primas de -
antiguedad personal. Si dis-
pusiere de ellos, o de sus ren
dimientos para fines diversos,
cubriri 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 refiere el Articulo 25
de la Ley, podr& distinguirse pa-
ra efecto del c4lculo actuarial -
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entre la obligaci®n gque surge -
al implantarse o modificarse el
plan, por concepto de servicios
ya prestados o por servicios fu
turos. Cuando se haga la dig--
tincién deberi aportarse al fon
do el costo normal de los servi
ciocs futuros y por los servicios
ya prestados, la aportacién serd
una cantidad que no exceda del
10% anual del valor del pasivo =
correspondiente a la fecha de -
establecimiento del plan m&s los
intereses que generarfia el saldo
no amortizado, a la tasa que al
efecto se establezca para finan
ciar el plan.

La reserva se incrementar§ con -
las aportaciones gque efectuen las
empresas y los participantes, en
su caso y con los intereses, di-
videndos y ganancias de capital
que se obtengan con las inversio
nes del fondo y se disminuiri por
los pagos de beneficios, gastos
de administraciSn y perdidas de -
capital de las inversiones del -
fondo.

En caso de utilidad o pérdida ac-
tiarial de cualguier ejercicio, =
ser§ distribuida en los ejercicics
subsecuentes, de acuerdo al método
de financiamiento utilizado.
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Reglamento de la Ley del Impues-
to sobre la Renta.

Art. 54. La solicitud de auto-
rizacién a que se refiere la --
Fraccién I del Artfculo 25 de -
la Ley, deber8 presentarse ante
la autoridad administradora a -
mds tardar dentro del mes siguien
te a la fecha de cilerre del ejer-
cicio en que se constituya la re-~ |,
sarva. Los cambios al plan para
el cual se constituye la reserva
deber&n ser sometidos a la apro-
bacién de dicha autoridad adminis
tradora a m&s tardar dentro del -
mes siguiente a la fecha de cie~
rre del ejercicio en que se desee
efectuar la modificacién.

Reglamento del Impuesto Sobre la
Renta.

Art. 55, Dentro de los tres meses
siguientes a cada aniversaric del
plan, deberi presentarse ante la

autoridad administradora, aviso -
en el que se proporcione la infor
macién a que se refiere la Frac-

cién I, del Artfculo 25 de la Ley.

Podr& pactarse que el trabajador

contribuya al financiamiento de -
la jubilacidn solamente en un por
ciento obligatorio e igual para -
cada uno de los participantes, en
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la inteligencia de gque el retiro
de sus contribuciones con los ren
dimientos correspondientes sflo -~
es permisible cuando el trabaja--
dor deje la empresa antes de jubi
larse.

Deberd pactarse la posibilidad de
transferir a otra emmesa a la que
el trabajador fuere a prestar sus
serviclos, el valor actuarial co-~
rrespondiente a su fondo de pen--
siones, siempre y cuando la trans
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 Fraccién II, -
del Artfculo 25 de la Ley, debe-
r& invertirse en bonos emitidos
por la Federacién, considerdndose
dentro de &stos la cuenta corrien
te en el Banco de México denomina
da "Inversifn en Valores del Esta
do", bonos del 8% o en otros valo-
res emitidos por Instituciones Na
cionales de Cré&dito gque previamen
te 'sean aprobados por la Secreta-
ria de Hacienda y Crédito PGblico-
para eéﬁos efectos, el porciento
anterior se aplicarid a la totali-
dad del fondo, @sto es consideran
do tanto las aportaciones hechas’
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por la -empresa como las de los -
trabajadores.

El remanente de la reserva podr&
invertirse en valores aprobados
por la Comisién Nacional de Valo
res, como objeto de inversifn de
las reservas técnicas de las Ins
tituciones de Seguros.

También podrd invertirse en la -
construccién o compra de casas,
departamentos, o en pré&stamos pa
ra los mismos fines, destinados
para casa~habitacién de los tra=-
bajadores participantes, siempre
que el precio de adquisicién de
los inmuebles no exceda de veinte
veces el salario mfnimo general =
del campo o de la zona econbémica
de la ubicacién del inmueble cal=
culado al afio. El plazo de li--~
quidacién'del crédito serd de 10
a 20 anosg, mediante pagos mensua
les 1iguales, requiriéndose garan
tfa hipotecaria o fiduciaria so-~
bre los bienes correspondientes,
asf como seguro de vida que cu=~~
bra el saldo insoluto y seguro -
contra incendio.

El interé&s que se aplicari a los
créditos no excederd de la tasa
del rendimiento m&ximo que se -
pueda obtener con motivo de la
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inversiédn del 30% de la reserva
a que se refiere el primer pérra
fo de este Artfculo.

Para los efectos a que se refie

ren los Parrafos Segundo y Ter=-

cero de este Artfculo, el fidei-
comiso contar& con un comité téc
nico con igual representacisn de
la empresa y los trabajadores, -
que se encargari de establecer -
los requisitos que deber&n cum--—
plirse para la inversif6n del re-
manente de la reserva.

Ley del Impuesto sobre la Renta.
Art. 77. No se pagard el impues-
to sobre la renta por la obten--
cién de los siguientes ingresos:

Fracc. III. Las jubilaciones,pen
siones y haberes de retiro, en -
los casos de invdlidez, cesantfa,
vejez, retiro y muerte, cuyo mon
to diario no exceda de nueve ve-
ces el salario mfnimo general de
la zona econdmica del contribu--
yente. Por el excedente se paga
rd el impuesto en los téxminos -
de este titulo.

Frac. X. Los que obtengan las per
sonas que han estado sujetas a -
una relacién laboral en el monmen-—
to de su separ§c16n 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 minimo ~
general de la zona econfmica --
del contribuyente, por cada aifio
de servicio. ’

Los afos de servicio serdn los
que se hubieran considerado pa-
ra el cdlculo de los conceptos
mencionados. Toda fraccién de
mds de seis meses se considera-
rd un afio completo. Por el ex-
cedente se pagard el impuesto -
en los términos de este titulo.

Reglamentos de la Ley del Impues
to sobre la Renta.

Art. 87. Para los efectos de lo
establecido en la Fracci®n III -
del Articulo 49 de la Ley, las =
jubilaciones, pensicnes, y'habe—
res de retiro, no pierden su ca-
ricter, adn cuando las partes con
vengan en substituir la obliga--
cién perfodica por la de uno o -
varios pagos.

Ley. del Impuesto sobre la Renta.
Art. 79. Cuando se obtengan in-
gresos por concepto de primas de
antiquedad, retiro e indemnizacio
nes u otros pagos, por separacidn,
se calculari el impuesto anual, -
conforme a las siguientes reglas:
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Del total de percepciones por
este concepto, se separard -
una cantidad igual al Gltimo
sueldo mensual ordinario, la
cual se sunar8 a los dem&s -
ingresos por los que se deba
pagar el impuesto en el afio

de calendario de que se tra-
te y se calculari, en los --
términos de este titulo, el

impuesto correspondiente a -
dichos ingresos. Cuando el

total de las percepciones --
sean inferiores al dltimo --
sueldo mensual ordinario, €g
tas se sumar&n en su totali-
dad a los dem&s ingresos por
los que se deba pagar el im-
puesto y no se aplicari la -
Fraccién II de este Artfculo.

Al total de percepciones por
este concepto se restari una
cantidad igqual al dltimo -~ -
sueldo mensual ordinario y -
al resultado se aplicari la
tasa que correspondio al {m-
puesto que seflala la fracci6n
anterjor. El impuesto que re
sulte se sumar& al calculado
conforme a la fraccifn gue an
tecde. La tasa a la que se -
refiere la Fraccién II, se ~-
calculard dividiendo el impues
to sefialado en la Fraccién I,
entre la cantidad a la cual se
le aplicé la tarifa del Artfcu
lo 141, el cociente se multi--



200

plica por cien y el producto se
expresa en por ciento.

Reglamento de la Ley del Impues-
to scbre la Renta.

Art. 96. Cuando el trabajador -
convenga con el empleado en que
el pago de la jubilaci&6n, pensién
o haber de retiro se cubra median
te un pago finico, &ste estard - -
exento cuando el monto mensual a -
que se tenga derecho no exceda de
nueve veces el salario mfnimo ge-
neral de la zona econfémica del --
contribuyente elevado al mes, cuan
do exceda, el impuesto anual se -
calculard acumulando a sus demés
ingresos del afo calendario de que
se trate, la parte gravada del --
monto anual que por jubilacibn, -
pensién o haber de retiro hubiera
percibido en dicho ano de calenda
rio, y aplicando la tasa que a di
chos ingresos corresponda, al mon
to gravado que percibir& en los -
siguientes afios de no haber pago
finico; el cflculo se hari como si
gue:

I. Para determinar cual es la ==
proporcifn del pago Gnico que
estd exento se procederd de =~
la siguiente manera: El equi
valente a nueve veces el sala
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rio, mfnimo general de la zo
na econfmica del contribuyen
te se multiplicard por el ng
mero de dfas comprendidos en
tre la fecha en que se reali
ce el pago y el 31 de Diciem
bre del ano de que se trate,
el resultado se dividir4 en-
tre la cantidad que ae hubie
ra percibido de no haber pago
tnico, por el periodo citado,
el cociente se multiplicari
por el pago Gnico y la canti
dad que resulte serf el in-
greso exento en los términos
de la Fraccién III del Arti-
culo 49 de la Ley.

Para determinar el ingreso -
gravable se restard del pago
dnico, la cantidad que haya
resultado en los términos de
la fraccién anterior.

Para determinar la parte gque
se debe acumular a los demds
ingresos de 1 afio de calenda
rio, se restar8 de la canti-
dad que hubiera perxcibido. -
En caso de no haber pago Gni
co, por el nGmero de dfas —--
comprendidos entre la fecha

.en que se realice el pago y

el 31 de Diciembre del afo -
de que se trate, el equiva--
lente a nueve veces el sala-
rio minimo general de la zo-
na econfmica del contribuyen
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te multiplicado por el nfme
ro de dfas que comprenda el
mismo perfodo, el resultado

‘as! obtenido serd la canti-

dad que se debe acumular a
los demds ingresos percibi-
dos en el ano de calendario
de que se trate, y se calcu
lard en los términos del TiL
tulo IXII de la Ley, el im-
puesto correspondiente a los
ingresos acumulables.

Para determinar el impuesto
que corresponda a la parte
no acumulable, gse restari -
del ingresc gravable deter-
minado conforme a la Frac--
cibén II de este Articulo, -
la cantidad que del pago ~-
tinico sea acumulable a los
demds ingresos del afo ca--~
lendario de que se trate, -
al resultado se le aplicari
la tasa que correspondié al
impuesto que resulte se suma
rd al calculado conforme a -
la citada Fraccién III.

La tasa a que se refiere la
Fraccién IV se calculard en
la siguiente forma: El im-

.puesto senalado en la Frac-

cibén III se divide entre la
cantidad a la cual se le --
aplico la tarifa del Articu
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lo 98; el cociente se multi-
plicari por cien y el produc
to se expresari en por cien-
to.

Reglamento de la Ley del Impuesto
sobre la Renta.

Art. 97. Quienes mediante un pa
go Gnico cubran jubilaciones, pen
siones o haberes de retiro, efec-
tuardn la retencifn a que se re-~
fiere el Artfculo 52 de la Ley, -
como sigue:s

I, Se aplicard a la cantidad men
sual que se hubiera percibido
de no haber pago fGnico, dismi
nuida por nueve veces el sala
rio mfnimo general de la zona
econfSmica del contribuyente -

elevado al mes, el procedimien

to establecido en el Artfculo
52 de la lLey.

II. Se dividiri el pago (nico en-
tre la cantidad mensual que -
hubiera percibido de no haber
dicho pago. El cociente se -
multiplicard por el impuesto
resultante conforme a la frac
cién anterior, determinandose
asf, la retencifn que tendri
el cardcter 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 sefialados en
el Artfculo 56 de la Ley, podrén

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 gue establece -~
la Ley del Seguro Social, y de -
primas de antiguedad, siempre y -
cuando se ajusten a las reglas -
gque sSe senalan en las Fraccilones
I a IITI del Articulo 25 de la - ~
Ley v en los Articulos 53 a 56 de
egste Reglamento.

Podrd 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 cubrird sobre
la cantidad respectiva, impuesto/
a la tasa del 55% a que se refie-
re el Artfculo 98 de la Ley.

Ley del Instituto Mexicanoc del -
Seguro Social.

Art. 137, La vejez da derecho al
asegurado, el otorgamiento de las
sigulentes prestaciones:
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I. Pensibn;

I¥. Asistencia mé&dica, en los ~
términos del Capitulo IV de
este tftulo; )

IIT. Asignaciones familiares, de
conformidad con lo estableci
do en la seccifn séptima de
este capftulo; y

IV. Ayuda asistencial, en los ~-=
té&rminos de la propia sec=-
cifn séptima de este capftu-
lo.

Art. 138. Para tener derecho al

goce de las prestaciones del se-

dguro de vejez, se requiere que el
asegurade haya cumplido sesenta y
cinco afios de edad y tenga recong
cidas por el Instituto, un mfnimo
de gquinientas cotizaciones semana
les,

Art. 139. El derecho al disfrute
de la pensién de vejez coménzar&
a partir del dfa en que el asegu~
rado cumpla con los requisitos .es
tablecidos en el Artfculo ante--
rior.

Art, 140. El asegurado puede di-
ferir sin necesidad de avisar al.
Instituto, el disfrute de la pqp:
8ién de vejez, por todo el tiempé!
gue continue trabajando con postg'
ridad al cumplimiento de los re--
qusisitos sefialados en el Artfcu-
lo 138 de esta Ley.
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Art. 141. El otorgamiento de 1la

pensién de vejez s6lo se podrd -

efectuar previa solicitud del --

asegurado y se le cubrird a par-

tir de la fecha en que haya deja

do de trabajar, siempre que cum-

pla con los requisitos del Artfcu
lo 138 de esta Ley.

Art. 142. Los asegurados que -
reunan los requisitos estableci-
dos en esta seccién, tendrin de-
recho a disfrutar de la pensién
de vejez en la cuantia seiialada
en la seccifn de este capitulo.

Art. 164. Las asignaciones fami
liares consisten en una ayuda por
concepto de carga familiar y se -
concederdn a los beneficiarios --
del pensionado por invalidez, ve-
jez o cesantfa en edad avanzada,

de acuerdo con las siguientes re
glas:

I, Para la esposa o concubina -
del pensionado, el guince por
ciento de la cuantfa de la -
pensién;

II. Para cada uno de los hijos me
nores de dieciséis afios del -
pensionado, el diez por cien-
to de la cuantfa de la pen= =«
sién;



III.

Iv.

V.

207

Si el pensionado no tuviera
esposa o concubina, ni hijos
menores de dieciséis afos, -
se concederd una asignacibn
del diez por ciento para ca
da uno de los. padres del --
pensionado si dependieran -
econémicamente de &1;

S1 el pensionado no tuviere
agposa o concubina, ni hijos
ni ascendientes que dependan
econéSmicamente de &1, se le
conceder8 una ayuda asisten=-
cial equivalente al quince -
por ciento de la cuantfa de
la pensifn que le correspon-

‘day y

Si el pensionado s6lo tuvie
ra un ascendiente con dere-
cho al disfrute de asigna- -
cién familiar, se le concede
r& una ayuda asistencial - -
equivalente al diez por cien
to de la cuantfa de la pen-
8i68n que deba disfrutar.

Estas asignaciones familiares se
entregar&n de preferencia al pro-
pilo pensionado, pero la correspon
diente a los hijos podr& entregar
se a la persona o institucién que
los tenga bajo su cargo directo,
en el caso de no vivir con el pen
sicnado.
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Las asignaciones familiares cesa
r&n con la muerte del familiar -~
que la origind y, en el caso de
los hijos, terminardn con la muer
te de €stos o cuando cumplan los
dieciséis afos, o bien los veinti
cinco afos, aplicandose en lo con
ducente, lo dispuesto por el Artf
culo 156 de esta Ley.

Las asignaciones familiares conce
didas para los hijos del pensiona
do con motivo de no poderse mante
ner por si mismo, debido a la in-
habilitaci6én para trabajar por en
fermedad crénica, fisica o psfqui
ca, podrdn continuarse pagandc --
hasta en tantoc no desaparezca la
inhabilitacidn.

El Instituto conceder8 en los --
términos de este Articulo, las -
asignaciones familiares a los hi
jos de pensionados mayores de -
diecis€is afos, si cumplen con -
las condiciones mencionadas.

Las asignaciones familiares en =
el Artfculd 75 de la Ley anterior
s8lo eran parxa los hijos de los
pensionados; en la actual se am-
plfan 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 siguilen-
tes: Hijos y ascendientes, 10%;
esposa, 15%; pensionados sin be
neficiarios 15%.

A los hijos de pensionados mayo-
res de 16 afnos, se les otorgaréi
la asignacién familiar a partir
de 1975, siempre y cuando conti-
nuen estudiando en el Sistema ~-
Educativo Naciohal.

La definici6n de este beneficio
vy al objetivo que se persigue -
con el mismo, lo sefiala perfec-
tamente la exposicién de moti--
vos de la actual Ley del Sequro
Social al manifestar que las —-
ayudas y asignaciones: "tienden
a la proteccién del ndclec fami
liar del pensionade, ya gue su
cuantfa es proporcional al nme
ro de familiares a su cargo y -
representa una significativa me
jorfa, en vista de que en una -
alta proporcifén los asegurados
que la reciben tienen esposa e
hijos con derecho a las asigna
ciones™.

Art, 165, Las asignaciones fa-
miliares y las ayudas asistencia
les qué se otorguen, no serdn -
tomadas en cuenta para calcular
el aguinaldo anual, la ayuda pa-
ra gastos de matrimonio o lag =~



210

pensiones de viudez, orfandad o
de ascendientes.

Las pensiones y el aguinaldo --
anual, se aplican en los térmi-
nos de esta Ley, pero por ning(n
concepto deberin incluirse den--
tro de los mismos, las asignacio
nes familiares.

Articulo 166. E1l Instituto con-

cederd ayuda asistencial al pen-

sionado por invalidez, vejez o -

cesantf{a en edad avanzada, con -~

excepcifn de los casos comprendi

dos en las Fracciones IV y V del

Articulo 164, asf como a las viu

das pensionadas, cuando su estado
fisico requiera ineludiblemente -
qgue lo asista otra persona, de ma
nera permanente o coentinga. Con -
base en el dictamen médico que al
efecto se formule, la ayuda asis-
tencial consistird en el aﬁmento

hasta el veinte por ciento de 1la

pensitn de invalidez, v2jez, ce-~

gsantfa en edad avanzada o viudez

que esté disfrutando el pensiona-
do.

Las viudas pensionadas y los pen
sionados pueden obtener un aumen
to del 20% en los beneficios eco
némicos que estén disfrutando, -
cuando su estado fisico requiera
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forzosamente la ayuda de otra -
persona, de manera pexrmanente o
contipnua.

Art. 167. Las pensiones anuales
de invalidez y de vejez se com-
pendrdn de una cuantifa bisica y
de incrementos anuales computa-
dos de acuerdo con el nGmero de
cotizaciones semanales reconoci
das al asegurado con posteridad
a las primeras quinientas sema-~
nas de cotizaci8n.

(v8ase acuerdos CT, Seccidn -~
Azul, PP. 301, 308).

La cuantfa b&sica y los incremen
tos serdn calculados conforme a
la tabla siquiente:

Salario Cuantfa Incremento
bDiario Bisica Anual a la
(rhngn Mis de Pramedio Hasta Anual Cuantfa

M - $ 45.00 $ 50.00 $ 7,3711.00 $ 245.70

N 50.00 60.00 70.00 9,828.00 327.60

(o] 70.00 75.00 80.00 12,285.00 409.50

P 80.00 90.00 100,00 13,104.00 491,40

R 100.00 115.00 130.00 16,744.00 627.90

S 130.00 150.00 170.00 21,840.00 819.00

T 170.00 195.00 220.00 26,972,490 958,23

u 220.00 250.00 280.00 34,580.00 1,228,50

W 280.00 35% 1.25%

Hasta el lfmite supe Del Salario Del Salario
rior establecido. de de

Cotizacién Gotizacidn
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Para efectos de determinar la -
cuantfa bdsica anual de la pen-
sifn y sus incrementos, se con-
gsidera como salario diario el -
promedio correspondiente a las
Gltimas doscientas cincuenta se
manas de cotizacién. Si el ase
gurado no tuviere reconocidas -
las doscientas cincuenta sema--
nas sefaladas, se tomarin las -
que tuviere acreditadas, siem—-
pre que sean suficientes para -
el otorgamiento de una pensién
por invalidez o por muerte.

El derecho al incremento anual
se adquiere por cada cincuenta
y dos semanas mids de cotizacidn.

Los incrementos a la cuantfa b3
sica, tratdndose de fracciones
de ano, se calculardn 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 m&s de veintiséis sema--
nas reconocidas se tiene de-~
recho al cilen por cient6 del
incremento anual.
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El Instituto otorgard a los pen
sionistas comprendidos en este
capitulo, un aguinaldo anual --
equivalente a quince dfas del -
importe de la pensién que percl
ban.

Art. 168. La pensifn de invali-
dez, de vejez o de cesantfa en -
edad avanzada no podr8 ser infe-
rior a dos mil doscientos pesos
mensuales. ‘

Art, 169, La suma de la pensién
que se otorgue por invalidez, ve
jez o cesantfa 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 sirvid
de base para fijar la cuantfa de
la pensibn, si &sta se gener8 con
menos de mil quinientas sethanas -
de cotizacifén acreditadas. Si =--
fueran entre mil quinientas y dos
mil, el lfmite de la cuantfa de -
la pensi6én mids las asignaciones y
la ayuda asistencial serd del no-—
venta por clento y del cien por, =
ciento como maximo si las semanas
raconocidas fueran dos mil o mégt:

.
e

Las anéeriores limitaciones no re
giran:
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Para las pensiones con el -
monto minimo establecido en
el Artfculo 168;

En el caso de la ayuda asis
tencial a que se refiere el
Artfcule 166;

Si la suma de la pensién, de
las asignaciones familiares
y de la ayuda asistencial --
que se concedan, ajustada al
porcentaje limite, resulta in
ferior a la que corresponde--
ria de aplicar como base de -
cdlculo el monto minimo a que
se refiere la Fracci6n I; y

Cuando por derechos derivados
de semanas de cotizaciln reco
nocidas y de mejora por edad
avanzada, la cuantfa de la --
pensiSn exceda del limite fi-
jado, )

La suma de todos los beneficios -

que consagra este tftulo no puede
excedexr del 85% del salario prome
dio que los trabajadores hubiesen
tenido cuando estaban cotizando.

Este porcentaje se aumentard al -
95% ¢i el trabajador cotizd de --
1,500 a 2,000 semanas, y se elimi-
nard con las limitaciones que es-
te mismo artfculo describe, mismos
gue se pueden resumir en la si- -

guiente forma:
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a)  Para los trabajadores que --
tienen pensiones de § 850.00
mensuales.

b) Para pensionados gue reguie-
ran de otra persona que los
ayude.

c) Si la suma de todos los bene
ficios al pretender reducir-
los al 85% resulta una canti
dad inferior a $ 850.00 men-
suales.

d) Cuando el trabajador tenga -
derecho a un porcentaje supe
rior por las semanas cotiza-
das.

Art. 170. El total de las pensig
nes atribuidas a la viuda o a la
concubina y a los huérfanos de -
un asegurado fallecido, no debe-
rd exceder del monto de la pen--
s16n de invalidez, de vejez o de
cesantia en edad avanzada gue -~
disfrutaba el asegurado, o de la
que le hubiere cecrrespondido en
el caso de invalidez. Si ese to
tal excediera, se reducirin pro-
porcionalmente cada una de las -
pensiones,

Cuando se extinga el derecho de -
alguno de los pensionados, se ha-
r4 nueva distribucidn de las pen-
siones gque 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 gque por
invalidez, vejez o cesantfa en -
edad avanzada otorgue el Institu
to a los asegurados, sexrin revi-
sables cada cinco afios, a partir
de su otorgamiento, para incre--
mentarlas en la forma siguiente:

I. Si en la fecha de su revisién
la cuantfa diaria de las pen-
siones es igual o inferior al
salario minimo general que xi
ja en el Distrito Federal, se
incrementar&n en un diez por
ciento; ¥y

II. Si en la fecha de su revisibn
la cuantfa diaria de las pen-
siones es superior al salario
minimo general que rija en el
Distrito Federal, se incremen
tar&n en un cinco por ciento.
En ningGn caso el incremento
absoluto de las pensiones com
prendidas en esta fracci6n se
rd inferior al incremento ma-
ximo de las pensiones de la -
fraccién anterior.

Para calcular la cuantfa diaria de
las pensiones a que se refiere es-
te Artfculo, se dividir& la pensién
mensual entre treinta.
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Base del C&lculo: Esta prestacién regquiere de un
cdlculo actuarial para el esta
blecimiento del fondo, el que,
deberd ser hecho por un actua-
rio autorizado y se presenta el
plan para su autorizacién.

Reporte de Mercado: La report8 el 57% de los parti-
cipantes.

21% complementan hasta 100% del
Gltimo sueldo neto.

9.6% complementan hasta el 100%
del promedio de sueldo neto de -
los Gltimos 12 meses.

7.5% complementan hasta un valor
“"que fluctua entre 70% y 908 del
Gltimo 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 mis de tres dias
seguidos de acuerdo al articulo
92 de la Ley del IMSS, que prote
ge al trabajador de incapacidad
permanente parcial con un minimo
del cincuenta por ciento de inca

pacidad.
Otorgamiento Legal: No tiene.
Gravaci6n Fiscal: Ley del Impuesto sobre la Renta.

Axrt. 24, Fracc. XITI (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).

Reporte de Mercado: Fue reportado por el 13.4% de los
participantes. Debe mencionarse
ademis que la mayorfa de los par-
ticipantes especifican en sus pé-
lizas de seguro de vida que éstas
se aplican a los casos de incapa-s
cidad total y permanente.

Base del Cilculo: Se debe considerar el monto adicio
nal gue pague la empresa al emplea
do de lo que otorga el IMSS o bién,
el costo del sequro por medio del
cual se otorga la prestaci®n.
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Otorgamiento Legal:

Concepto:

Gravacifn Fiscal:
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Prima de Vacaciones
Ley Federal del Trabajo, Art.80.
Los trabajadores tendr&n derecho

a una prima no menor de veinticin
co por ciento sobre los salarios

que les correspondan durante el -

perfodo de vacaciones:

NOTA: La prima se debe pagar so
bre el salario diario y -
no sobre el salarié dia--
rio integrado,

Ley del) Impuesto Sobre la Renta,
Art. 74.

Estdn obligadas al pago del impues
to establecido en este titulo, las
personas ffsicas residentes en Mé&-
xico que obtengan ingresos en efec
tivo, en bienes o en crédito,

Ley del Impuesto sobre la Renta,
Art. 80.

Quienes hagan pagos por concepto

de gratificaci6n anual, participa
¢ifn de utilidades, primas domini
cales y primas vacacionales, po-

dré&n efectuar la retencifn del im
puesto de conformidad con las re-
glas que al efecto dicte la Secre
tarfia de Hacienda y Crédito Pdbli
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co; en dichas reglas se preveeri
que la retencién se pueda hacer
sobre los dem&s ingresos obteni-
dos durante el afio calendario.

De 196 empresas la reportaron:

70% otorga primas gque fluctuan -
entre 308 y 140%, pero las can~
tidades m&s representativas son
30%, 35%, 50% y 100%. Algunas -
empresas conceden primas varia--
bles, superiores a las legales -
que van aumentando a medida que
aumentan los afios de servicio.

Al nfimero de dfas de vacaciones
se le aplica el porcentaje co- -

.rrespondiente a la prima de vaca

clones y al resultado, se divide
entre 365 dfas naturales.
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Concepto:

Gravacién Fiscal:

Reporte de Mercado:
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Participaci6fn de Utilidades

La legislacién en materia de tra
bajo ha expresado en el Artfculo
127, Fracc. I, que los Directo--
res, Administradores y Gerentes
Generales de las empresas no par
ticiparin en las utilidades de -
las empresas, por lo que, en al-
gunas empresas se concede una re
tribucién econfmica al nivel eje
cutivo para compensar este con--
cepto.

Este concepto no es deducible pa
ra la empresa y es acumulable al
ingreso del trabajador.

Algunas empresas coneceden la -
prestacién en funcidn de propor
cién de sueldos para todos los
ejecutivos, lo que hace que al-
gunos, sobre todo los de sueldos
altos, obtengan como consecuen-
cia una cantidad m&s alta de lo
que les corresponderia ordina--
riamente. Las cifras reportadas
fluctuan entre 16% y 133% del ~-
sueldo mensual, pero los valores
mids representativos se encuentran
entre 25 y 30 dfas. Sin embargo,
la participacif6n de utilidades -
mediante esta modalidad fué sélo
reportada por poco mis del 10% -
de los participantes.
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Base de C&lculo: El monto total otorgado por es
te concepto entre el total de
nSmina anual del ejecutivo.
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Concepto:

Gravacibn Fiscal:
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Seguro de Vida

Es la cantidad gque se otorga a
los beneficiarios que designa -
el empleado en el caso de su fa
llecimiento ya sea, por muerte
natural o por muerte accidental,
an cuando se realice fuera de
la jurisdiccifén laboral.

Ley del Impuesto sobre la Renta.
Art. 24 Fracc. XII (ver capitulo
de "Bases Legales de las presta-
ciones”).

Reglamento de la Ley del Impuesto
sobre la Renta.

Art. 59, 60 y 61, (ver capftulo -
"Bases Legales de las Prestacio--
nes").

Ley del Impuesto sobre la Renta.
Art.24, Fracc. XXII. Las deduccio
nes autorizadas en este titulo de
berdn reunir los siguilentes requi
sitos:

Que los pagos de primas por segu-—
ros o fianzas se hagan a institu-
ciones mexicanas y correspondan a
conceptos gque estalley sefiala co-
mo deducibles o que en otras leyes
se establezca la obligacién de con
trolarlos. Si los seguros tienen
por objeto otorgar beneficios a -
los trabajadores, deberd observar -
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se lo dispuesto en la Fraccifén =
XIX. Si mediante el seguro se -

trata de resarcir al contribuyen
te de la disminucién gue en su -
productividad pudiera causar la
muerte, accidente o enfermedad -
de técnicos o dirigentes, la de-
duccién de las primas proceder§
siempre que el seguro se esta~--
blezca en un plan en el cual se
determine el procedimiento para
fijar el monto de la prestacién
y satisfaga los plazos y requisi
tos que se fijen en disposicio--
nes de cardcter general.

Reglamento de la Ley del Impues-
to sobre la Renta.

Art. 64. Por lo que se refiere
a planes relativos a seguros de
técnicos o dirigentes a que se -
refiere la Fracc. XIII del Art{-
culo de la Ley, deber&n ajustar-
se al siguiente procedimiento:

I. Los contratos de seguros se-
radn temporales a un plazo no
mayor de veinte afios y de pri
ma nivelada.

II. El asegurado deberd tener re
lacién de'trabajo con la em-
presa, o ser socio industrial
en el caso de sociedades de -~
perscnas ¢ en comandita por -
acciones.
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III. El causante deberd reunir -
la calidad de contratante y
beneficiario irrevocable.

IV. En caso de terminacién del
contrato de seguro, la p6li
za ser8 rescatada y el cau-
sante acumulard el importe
del rescate en el ejercicio
en gque &sto ocurra.

Ley del Impuesto Sobre la Renta.

Art. 77. No se pagard el impues-
to sobre la renta por la obten--
cidn de los siguientes ingresos:

Fracc. V. (ver bases legales de
las prestaciones)

Fracc. VI. (ver bases legales de
las prestaciones),

Reporte de Mercado: La reportaron el 81.1l% 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 seguro por 18 a 23 me-
ses de sueldo.

12.9% Dan seguro por 24 a 29 me=-
ses de sueldo.
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9.7% Dan seguro por 30 o mds -
meses de sueldo.

13.4% Dan seguro expresado en
cantidades filjas para todos los
ejecutivos, las que fluctuan en
tre 50,000 pesos y 1 millén de
pesos. El promedio de todos los
seguros expresados en cantidades
fijas es de 775,000 pesos.

18.9% No ofrecen la prestacién -
de seguro de vida.

" El costc de la suscripcién ‘del -

trabajador al plan de sequro de
vida, sumado a las mensualidades
correspondientes '‘a un ano, euatre
12 meses, serd la cantidad gque -
beneficie al trabajador en el pri
mer afio. En los afios siguientes,

' serd s6lo el importe de las men-

suvalidades lo que adicionard su -~
beneficio.



NOMBRE DE LA PRESTACION:

Concepto:

Gravacidn Fiscal:
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Seguro de Gatos M&dicos
Mayores

Consiste en asegurar al empleado,
a su espeosa e hijos contra enfer-
medades que ocasionen la erogacién
urgente de cantidades fuertes.

El empleado normalmente desembol-
sa un porcentaje del total de la
deducci6n que regularmente corres
ponde al 108,

Este seguro cubre hasta una can-
tidad mixima y no considera enfer
medades pre~-existentes, materni--
dad, gastos de dentistas y apara-
tos de ortopedia y prétesis.

Reglamento de la Ley del Impuesto
sobre la Renta. AaArxrt. 59, 61 (ver
bases legales de prestaciones).

Ley del Impuesto sobre la Rehta.
Art. 24, Fracc. XII (ver bases le
gales de prestaciones)

Ley del Impuesto sobre la Renta.
Art, 77. No se pagard8 el impuesto
sobre la renta por la obtencibn de
los siguientes ingresos:

Fracc. IV. Los percibidos con mo
tivo del reembolso de gaséos mé&di
cos, dentales, hospitalarios y de
funeral, gque 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 p6lizag del sector industrial
son en extremo variadas. Consis-
ten fundamentalmente en proteccién
contra gastos médicos mayores, in-
cluyen por lo general, aungque no -
siempre, a la familia y estdn afec
tadas por las siguientes cinco va-
riables: Monto md&ximo de la pres-
tacifén, cantidad deducible por in-
tervencién, porcentaje de cargo -
del paciente, condicién de contri-
butoria o no contributoria y monto
de la contribuci6n.

67.5% de las pélizas estdn cubier
tas en su totalidad por la empre-
sa, El resto le exige contribu--
cifn al ejecutivo, en cantidades
normalmente nominales, aungue en
aquellos casos en que la contribu
cifn es establecida como un por-
centaje del sueldo puede alcanzar
clfras considerables.

16.5% tiene pélizas con valor m&-
ximo entre 250,000 y 400,000 pe- -~
sos, deducible entre 1,000 y 3,500
pesos Yy co-seguro entre 10% y 20%

14.6% de las p6lizas incluye aten-
cién dental, aunque en algunos ca-
sos ésta es limitada.
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14.0% tiene p6lizas con valor -
miximo entre 400,000 y 500,000

pesos, deducibles entre 1,000 y
3,500 pesos y co-seguro entre -
10% y 20%,

13.4% tienen p6lizas con valor
mdximo superior a 500,000 pe- -
sos, deducible entre 1,000 y --
3,000 pesos y co-seguro entre -~
108 y 20%.

11.68% tienen p&lizas con valor
miximo entre 100,000 y 150,000
pesos, deducible entre 500 y -~
4,000 pesos y co-seguro entre -
10% y 208%.

9.5% tienen pé6lizas con valor =
méximo ilimitado, sin deducible
O co-seguro.

7.5% tienen p6Slizas con valor mi
ximo entre 150,000 y 200,000 pe-
sos, deducible entre 500 y 4,000
pesos y co-seguro entre 10% y ~=-
20%.

4.8% tienen p&lizas con valor m§
ximo hasta 100,000 pesos, deduci
ble entre 500 y 1,500 pesos y co
seguro entre 10% y 20%,.

3,6% tienen p6lizas con valor m&-
ximo entre 200,000 y 250,000 pe--
sos, deducible entre 100 y 3,000

pesos y co-seguro entre 10% y 20%.
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18,9% no tienen la prestacién de
seguro de gastos médicos.

Base de C&lculo: El costo de la prima anual entre
el sueldo nominal del ejecutivo
Y en el caso de que la compaffa
pague el co-seguro cuando ocurre
un siniestro, deberi sumarizarse
al importe de la prima anual, y
la cantidad resultante se dividi
rd entre el sueldo nominal anual
del ejecutivo.



NOMBRE DE LA PRESTACION:

Otorgamiento Legal:

[3V]
[

Vacaciones

Ley Federal del Trabajo.

Art. 76. Los trabajadores que ten
gan mds de un ano de servicios dis
frutaradn de un perfodo anual de va
caciones pagadas, que en ningfin ca
so podrd ser inferior a seis dias
laborables y que aumentard en dos
dfas laborables, hasta llegar a =
doce, por cada ano subsecuente de
servicios.

Después del cuarto aho, el perfo--
do de vacaciones se aumentard en -
dos dfas por cada cinco de servi--
cio.

Art. 77. Los trabajadores que pres
ten servicios discontinuos y los de
temporada tendr&n derecho a un pe--
rfodo anual de vacaciones, en pro-
porcién al nGmero de dfas trabaja--
dos en el ano.

Art. 78. Los trabajadores deberdn
disfrutar en forma continua de seis
dias de vacaciones por lo menos.

Art. 79. Las vacacicnes no podrdn
compensarse con una remuneracién;

si la relacibén de trabajo termina

antes de que se cumpla el afo de -
servicios, el trabajador tendr& de
recho a una remuneracién proporcio
nada, al tiempo de serviclos pres-
tados.
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Reporte de Mercado: El 80% de las empresas industria
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 ailos de servicio. ==
Los programas extralegales empie
zan generalmente con un mfnimo de
8 dias en lugar de 6 y llegan hag
ta un minimo de 15. Los .progra--
mas extralegales md&s frecuentes -
empiezan con 12 dfas en lugar de
6.

base ae Cllculo: El nGmero de dfas de vacaciones -
entre 365 dfas correspondientes al
afio multiplicado por 100 y poste-~
riormente por el sueldo diario del
empleado.



Definir el costo que tienen para el corporativeo in-
dustrial, aplicando un incremento en la némina del

porcentaje previamente definido.

Analizar el beneficio para el ejecutivo, comparando
la retribucidn que recibiria el empleado en caso de
recibir la misma cantidad como sueldo nominal, o -~
bien, un porcentaje en prestaciones de previsidén sg

cial.

Disefar un esquema genérico del sistema en que se =~

‘'va a administrar el plan considerando todas las va-

riables en que pueda incurrirse.

Presentar a ta Direcci6n General el plan de presta-
ciones, sollcitando su total apoyo y autorizacién,
considerando los riesgos y ventajas que representa
este tipo de sistema de retribucién, para lo cual

proponemos la lista siguiente:

VENTAJAS

a) El empleado selecciona las prestaclones que =

realmente necesita.

b) La novedad del plan representa un atractivo -
para los empleados que laboran en la empresa
actualmente y para aquellos que desean ingre-

sar.

c) La complejidad que representa la administra-
cidn del plan, implica que el Departamento de
Recursos Humanos continue la bisqueda de téc-
nicas mis avanzadas para la administracisn de

personal.

233
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d) Se le da al ejecutivo permanentemente un trato
personalizado que lo Integra mds facilmente a

la organizacién.

e) Disminucién de costos por Tndices reducidos de
rotacidn de personal.

f) E)! plan no incluye beneficios en efectivo.

g) No pueden ser escogidos beneficios fuera del -
"mend de prestacliones”.

RIESGOS

a) Incremento Iniclal en el costo de !los Recursos
Humanos de la empresa.

b) Compllicado sistema de administracidn del plan.

¢) Recelo finlcial de los ejecutivos en la acepta-
cién del plan por su innavacién.

Una vez autorizado et plan, se debe seleccionar a
un grupo representativo de ejecutlvos para hacer -
una "prueba pilLoto"” del plan de prestaciones.

S1 el "grupo piloto" responde en forma positiva, el
plan debe formalizarse en el corporativo, iniciando
una etapa de planeacifén de la administracidn inter-
na.

Por la complejidad que presenta esta administracidn,
nos ocuparemos de ella en la Seccidn 4.2 de esta te
sis.,
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Diseflar un programa de comunicaciédn de 1a introduc
cidn del plan de prestaciones, elaborando una se-~-
rie de carteles e Iinformacidédn masiva que anuncie -
la implementacién.

Reunir grupos pequefios de ejecutivos a 1o0s que se
les explique el nuevo plan, haciéndolos conocer en
que consiste, como utllizarlo y las ventajas que -
para ellos representa, enfatizando en la importan-
cla de planear las prestaciones que van a usar real
mente.

Es conveniente que el personal involucrado, no ten-
ga ninguna duda al terminar su participacién en las
exposiciones.

Capacitar mis profundamente a un grupo pequeio pre-
viamente seleccionado para que a su vez auxilien a
los dem8s ejecutivoes en la seleccidén y administra--
cién de sus prestaciones,

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

ventajJas que representa para el ejecutivo,

b} Como seleccionar las prestaciones que le re-
presenten mayores ventajas de acuerdo a sus
neceslidades particulares. )

c} La forma en que debe ser lilenada la solici-
tud de prestaciones explicando cada uno de

los pasos a seguir,
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17.

18,
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d) Los nombres de las personas y el nombre de -
los departamentos quc pucden auxiliarle en

caso de duda o aclaracidn.

Disedar un examen de l6gica que permita verificar
que la eleccidén del empleado satisfaga sus necesli-

dades particulares.

En caso de que detecte alguna opcidn que no presen
te una seleccidn logica, se le comenta al empleado,

a quien se le solicita justificar su eleccién.

Alimentar con esa informacién al sistema computar]

2ado de administracién del plan de beneficios auto
seleccionables y autoadministrabtes. (Por la dif}
cultad que representa el disedo del modelo de en--
trada y mantenimiento del sistema, se presenta en

la Seccidn 2 del mismo capitule).

Enviar a los empleados una forma impresa que da la
computadora, conteniendo las prestaciones que é1 -
selecciond para que las verlifique y regrese al ‘de-
partamento responsable, para la alimentacién defi=

nitiva al sistema.

Desarrollar el plan con cortes mensuales los dfas
31 para que aquellos empleados que se retiran de -
la compaidiia o los que desean hacer cambios impre--
vistos, puedan realizarlos; ain cuando debe quedar
establecido dentro del plan que las opciones de be -
neficios pueden cambiar wuna séla vez al afo, que
debe ser en Septiembre para que los cambios tengan
efecto a partir del 1° de Enero.
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19. En el caso de empleados de nuevo fngreso. se pla-
nea un perfodo de 60 dias para seleccionar sus be-

neficios e integrarlos al sistema.

20. Analizar en forma anual por el departamento respon-
sable,el costo que representa para la compaidila ca-
da una de las prestaciones que integran el plan,
considerando los cambios fiscales en previsidn so=~
cial y el alza en el costo de los productos y servi

cios incluidos en el plan.

La metodologfa que aquf hemos expuesto, es el plan-
teamiento gehéiico de los pasos a seguir para el diseiio
del plan de prestaciones autoseleccionables y autoadminis
trables.

La adaptacién de este modelo genérico a una empresa,
se hari de acuerdo a las caracterfsticas particulares que
tenga, buscando la optimizacifn de los recursos con los -~
que cuente sin desviarse delyobjetivo principal que debe
perseguirse que es otorgar un mayor.béneficio al ejecuti-
vo, minimizando los costos que representa el plan.



238

4,2 MopeELos GENERICOS DE LA ADMINISTRACION
DEL PLaN,

Una de las caracteristicas mis Importantes de este
tipo de "PLan de Paestaciones", es el control que debe
tener la empresa de los beneficios seleccionados y admi
nistrados por sus participantes,

El &xito depende en gran parte de la vigilancia =«
gue tenga el departamento responsable de cada una de ==
las decisiones que ha tomado el empleado sin que se - -
convierta en un plan inflexible que ocasionaxfa a media
no plazo, conflictos interpersonales que mutilarfan el
objetivo de servicios de este programa.

Cada una de las variables que integran una adminis-
tracifdn efectiva del plan, deben ser cuidadosamente ana-=-
lizadas y cotejadas antes de la resolucién de su implan-
tacién, De lo contrario, dificilmente se podrfa asegu--
rar su &xito ante alternativas sorpresivas que sélo ante
la astucia agudizada de los responsables de la adminis--
tracifn se lograria victoria en lugar de fracaso.

Para poder determinar los aspectoé gque requerirfn -
de mayor atencién en el diseio del proyecto, presentamos
un "Modelo Genérico del Diagrama de Administracidn del -
PLan", que representa una consecucidn légica de activida
des para coadyuvar a una eficiente administraci&n.
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4.2.1 MODELO GENERICO DEL DIAGRAMA DE ADMINISTRACION.

a) Alimentacidén:

NUM.ACTIVIDAD

DESCRIPCION

El empleado en cuestiln recibe el -
formato denominado "Gufa de Selec-
cifn del Mend de Prestaciones"” del
Departamento de Compensaclones (Nog
bre del departamento responsable -
del plan), para que seleccione las
prestaciones que satiéfagan sus ne-

cesidades.

El empleado selecciona las presta~
clones que desea de la "Gula de Se-
Leccibfn del Mend de Preataciones”,
tomando en cuenta que nc excedan -~
del porcentaje limite establecido

en el plan.

Una vez que el empleado a seledcio
nado las prestaciones, firma de con
formidad y envia al Departamento de

Compensaciones,

E! Departamento de Compensaciones,
recibe la forma "Gula de Seleccdidn |
def Mend de Prestacdiones™ y le apli
ca el examen de "Consecucién Légica.
de Prestaciones” para analizar que
la seleccidén de) ejecutivo sea ra-
cional de acuerdo a sus caracteris

ticas particulares.
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DESCRIPCICN

Si el resultado del andlisis efec
tuado por ei Departamento de Com-
pensaciones, concluyera en forma
negativa, se comunica con el em-
pleado para conocer las causas -~-
que originaron la decisidén o soli

citar su cambio.

El ejecutivo analiza nuevamente -
su seleccidén, si decide cambiarla,
modi fica la forma de "Gulfa de Se-
Leceidn def Menid de Prestaciones”
y envia al Departamento de compen

saciones.

Si no cambia su selecclén, comenta
las razones que originaron su deci
stén.

El Departamecnto de Compensaciones
analiza nuevamente la forma "Gudla
de Seleccibfn del Mend de Presta--
cioned” y firma de conformidad.

Si el resultado del andlisis efeg
tuado por el Departamento de Com=
pensaciones, concluyerd en forma

positiva, pasa al Punto No. 10,

El Departamento de Compensaciones
introduce la ihformacién al pro--
grama de computadora "Mend de Pres
tacdionesd"que contiene datos del -
ejecutlvo que han sido previamente

archivados como son:
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NUH.ACTIVIDAD DESCRIPCION

Clave del Empleado.

Nombre del Empleado.

Puesto que ocupa actualmente.
Fecha de ingreso a la empresa.
Sueldo mensual nominal.
Porcentaje maximo de beneficio.
Prestaciones seleccionadas.

11 Las computadora compara la informa-
ci6n que le ha sido alimentada con
el programa de "MHend de Prestacio-
nes”. '

12 ST ltos datos presentan diferencias,
imprime un "Repoate Individual® por
ejecutivo, especificando las desvia-

ciones.

13 ST los datos no presentan diferen-=
clas, imprime un "Repoate Individual'
por ejecutivo, con el plan que selec-

ciono el empleado.

14 El Departamento de Compensaciones, -
una vez que ha obtenido todos los --
"Repoates Individuafes" separa los -
que especifican desviaciones,

t5 £l Departamento de Compensaciones, =
local'tza ltas diferencias en los da--
tos que dié a la computadora y alimen
ta la Informacién nuevamente a la ms-

quina procesadora.

Regresa a la Actividad Ndmero 11,
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ACTIVIDAD

16

17

18

19

20

21

22
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DESCRIPCION

El Departamento de Compensaciones,
una vez que ha obtenido todos los
"Repontes Individuales™, los envia

a los empleados para que procedan

a verificar el "Plan de Prestacio-
nes”.
El ejecutivo recibe el "Reponte -

Individual" y verlfica que este co
rrecto.

ST estld correcto, firma de coenfor-
midad u lo envia al Departamento -
de Compensaciones.

ST no ests correcto, llena la forma
de "Rectificacién de Prestaciones"
con los datos reales y envia al De-

partamento de Compensaciones.

E! Departamento de Compensaciones,
recibe el "Repoate Individual” y -
busca l1a firma de conformidad del

empleado.

Si aparece la firma de conformidad
ratifica la informacidén en el pro-
grama "Mend de Prestaciones™.

5! no aparece la firma, busca 13 -
forma "Rectificacibn de Precstaciones™

y regresa al Paso Nam. &.
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b) Administracion:

NUM.ACTIVIDAD

23

24

25

26

27

DESCRIPCION

E! Departamento de Compensaciones
recibe del ejecutivo en el trans-
curso de la primera quincena del

mes, todos los documentos compro-
batorios de los gastos erogados -
por el ejecutivo por conceptos in
herentes al Plan de Prestaciones.

El Departamento de Compensaciones
clasifica ta documentacién recibli-~
da por ejecutivo y por concepto de

la prestacién,

El Departamento de Compensaciones
analiza que en la documentacién re
cibida existan todos los conceptos
requeridos en la reglamentacidn del
"Pean de Prestaciones”.

Si la documentacidn estd completa,
procede a introducir los datos al
programa de "Mend de Prestaciones”.

La computadora recibe ta iInforma--
ci8n y registra en el archivo del
ejecutivo los conceptos e importes
erogaﬁo;.'verlficando que la suma
de beneficios no exceda de! total
del porcentaje establecido pbr ca=-
da uno de estos conceptos.
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28

29

30

3

32

33

34
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DESCRIPCION

ST la documentacidn estd incompleta,
el Departamento de Compensaciones -~
solicita al ejecutivo que acomplete
ta informacidn.

El empleado recibe la solicitud y
entrega la documentacidn requisita-
da.

E! Departamento de Compensaciones -
recibe !a documentacidn requisitada
y regresa a la Actividad N6. 25.

La computadora elabora un reporte =~
por ejecutivo que especifica las =-
prestaclones autorizadas y los gas-
tos reallizados por el mismo concep-
to.

El Departamento de Compensaciones -
analiza los reportes emitidos por la

computadora,

Sl el porcentaje total de beneficio
excede del autorizado, el Departa--
mento de Compensaciones se comunica
con el ejecutivo reportandole la -~
anomalia en la auto-administracion

de sus prestaciones, para que acla-

re su situacién.

El empleado, expone los motivos an-
tecedentes que existieron para exce

derse en sus erogaciones, y decide



245

NUM.ACTIVIDAD DESCRIPCION

sl autoriza que se le descuente la
cantidad excedida en su sueldo no-
minal con el tratamiento fiscal ¢o
rrespondiente, o bien, que se le -
disminuya del porcentaje de benefi

clo del sigulente mes.

" 35 El Departamento de Compensaciones
analiza la sltuacién particular --
del ejecutivo y negocla con el eje

cutivo.

36 El Departamento de Compensaciones
introduce la decisién al programa
"Mend de Prestaciones™,

37 La computadora registra el importe
que se acumula para el mes sigulen
te ¢ el descuento del sueldo men--
sual nominal, regresa a la Activi-
dad Na, 31.

38 St el porcentaje total de benefi~
cio no excede del autorizado, se -
pasa a la Actividad No. 39.

39 El Departamento de Compensaciones
envia los reportes por ejecutivos

a los empleados en cuestidn.

40 El ejecutivo recibe el reporte del
uso de sus prestaciones y lo archi

va,
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¢) Clausura del Plan.

NUM.ACTIVIDAD DESCRIPCION
41 El empleado sollclita al Departamen

to de Compensacién la liquidacién

de su cuenta de prestacliones.

42 E! Departamento de Compensaciones
solicita al programa "Mend de Pres
Laciones" elabore un reporte con -
el estado de cuenta del ejecutivo.

L3 La computadora localiza el archivo
del ejecutivo.

44 La computadora compara las eroga~--
ciones del ejecutivo con el plan -

de prestaciones autorlzada.

4s La computadora elabora un "Repoate
Final del Ejecutivo”

113 E1 Departamento de Compensacliones
analiza el "Repoate Final def Eje-
cutive.

L7 Si el saldo resultante es a favor

del empleado, el Departamentoc de -
Compensacliones, envlfa instrucciones
al dépa}camento responsable de la -
administracidn de personal que adi-~
cione el Importe al finiquito.
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NUM. ACTIVIDAD DESCRIPCION

48 S! el saldo resultante es negativo,

el Departamento de Compensaciones -

envfia instrucciones al departamento

responsable de

la administracién de

personal que deduzca el importe al

flaniquito.

b9 El Departamentc de Compensaciones -

cambia en el programa "Mend de Pres

taciones"” el registro y datos del -
g

ejecutivo al archivo de "Bajas del
Plan de Prestaciones”.

El programa de "Mend de Prestaciones” al que nos he-
mos referido en el diagrama de administracifén del plan, -
es el programa del sistema elecir8nico de informacidn, en
el que se encuentran contenidos todos los datos del perso-
nal que est& involucrado en el "Pfan de Precstaciones”, y
que a través del seguimiento 1l8gico de actividades y el -
planteamiento de una tabla de decisiones permite gque se -
lleve a cabo la diffcil administracién del plan por parte

de la compaiifa.

El "Mend de Prestaciones” considera tres modelos fun

damentales:

a) Modelo Genérico del sistema
entrada de (nformacidn.

b} Modelo Genérico del sistema
control de prestaciones.

¢) Modelo Gené€rico del sistema

balance de prestaciones.

electrénico de

electrdnico de

electrénico de
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Estos tres modelos integrados convenientemente ori
ginan la factibilidad para la empresa de implementar el
"Plan de Prestaciones” manteniendo un control adecuado -
de los beneficios que selecciona y autoadministra el em-
pleado.

Debido a que las companfas industriales adquieren -
equipos de computacién acordes a sus necesidades de in--
formacién y presupuestales, presentan una diversa gama
de marcas y modelos que varian de tal manera que harxfa -
imposible para las restricciones de esta tesis} presen-
tar programas de "Mend de Prestaciones" que satisfacie--~
ran exactamente los requisitos de cada uno de esos siste
mas, por 1o que, s6lo presentamos modelos genéricos para
la administracién sistematizada del "PLan de Prestacio-
nes".

4.2.2 MODELO GENERICO DEL SISTEMA ELECTRONTCO DE ELABO
RACION DE ARCHIVO DE INFORMACION.

Este modelo genérico es la formacién de un archive
que contiene los datos del personal participante en el -
plan de prestaciones autoadministrables y autoselecciona
bles, el cual, por la gran variedad que existe en la in-
dustria de computadoras y lenguajes de programacién, se
limita a los parimetros genéricos necesarios para que --
pueaan desarrollarse los programas acordes a las caracte
risticas particulares de cada empresa.

La informacifn gque contiene este programa es:

- NOmero de NGmina de! Empleado.
Nombre del Empleado sujeto al Plan de

Prestaciones,
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Nombre del puesto que ocupa en la organiza-
Cléﬂ-_

Sueldo Mensual Nominal,
Glave de la prestacidén seleccionada.

A través 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 Direccifn. Las consideracipnes
generales del modelo del programa son : '

I.

II.

III.

Iv.

VI.

Los

Determinar formato de captura (de BO posiciones)
Determinar formato maestro de personal con:

a) Datos del empleado.
b) Datos de prestaciones.

Crear el archivo de "Factores" de las presta-
ciones,

Crear el formato de impresidn.

Desarrollc del programa.

bDiagrama de bloques.

cuales se especifican a continuacidn:



I,

FORMATO DE CAPTURA (Movimientos)

Se consideran dos tipos de tarjetas:

TARJETA TIPO "A"

POSICION POSICION NUMERO

NOMBRE INICIAL FINAL CARACTER  CLASE
TARJETA 1 1 nan
NOMINA 2 5 L N
NOMBRE 6 17 12 A
APELLIDG PATERNO 18 29 12 A
APELLIDO MATERND 30 41 12 A
PUESTO 42 76 35 A

TARJETA TIPO “"B"

POSICION POSiICION NUMERO

N OHBRE INICIAL FINAL CARACTER CLASE
TARJETA 1 ] ugn
NUMERO-NOM 1 NA 2 5 4 N
SUELDO-MENSUAL 6 13 8 an N

*% (2 DECIMALES)
II. FORMATO MAESTRO DE PERSONAL.
POSICION POSICION  NUMERO
NOMBRE INICIAL FINAL CARACTER CLASE
NUMERO-NOM I NA 1 4 4 N
NOMBRE 5 16 12 A

APELLIDO-PATERNO 17 29 12 A

APELLIDO-MATERND 30 41 12 A

PUESTO 42 75 35 A

SUELDO=MENSUAL 76 83 8 % N

% (2 DECIMALES)
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SE GRABA
NUMER!CO
ALFABETICO
ALFABETICO
ALFABETICO
ALFA/NUMERICO

SE GRABA
NUHERICO
NUMERICO

NUMERICO
ALFABETICO
ALFABET!CO
ALFABETICO
ALFABETICO
NUMERICO
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POSICION POSICION  NUMERO
NOMBRE INICIAL FINAL CARACTER  CLASE
7 PRESTACIONES 84 321 238 N NUNERICO
(OCURRE 17 VECES)
7.1 CLAVE PRESTACION 2 N NUMERICO
7.2 IMPORTE-PRESTAC|ON 8 *x N NUMERICO
%% (2 DECIMALES)
7.3 BENEFIC!O 4 * N NUMERICO
%l DECIMALES)
8 TOTAL PRESTACIONES 322 330 9 #x N NUMERICO
#% (2 DECIMALES)
III. ARCHIVO DE FACTORES
POSICION " POSICION  NUMERO
NOMBRE INICIAL FINAL CARACTER  CLASE
CLAVE I ] 2 N NUHERICO
2 NOMBRE-PRESTACION 3 37 35 A ALFANUMER "
3  FACTOR 38 -4 4 o N NUMERIC

* (4 DECIMALES)
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v, FORMATO DE IMPRESION

NUMERO NOMBRE PUESTO SUELDO PRESTACTIONE S
NOMINA CVE. NOMBRE IMPORTE BENEFICIO
TOTAL DEL EMPLEADO **¥ kww

(OPCIONAL EN CASO DE ERROR}
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V. DESARROLLO DEL PROGRAMA;

Formato de Captura,~ Con los movimientos se arma-

ran los campos:

Nomina
Nombre - del empleado
Apellido - Paterno

Apellido - Materno
Puesto
Sueldo Mensual

Clave - de la prestacidn,

Del archivo personal,se creard el campo importe =~
‘prestacifn, el cual serd el resultado de la multiplica-
-cibn del factor (obtenido de un archivo que contiene los
factores) por el sueldo mensual y el campo denominado -
"benefLlcio" que seri igual al campo de factor (contenido
en un archivo denominado "factores” de las prestaciones).
Igualmente armaremos la impresidn con sus respectivos le
treros de validacién,

Llevaremos un acumulado del importe-prestaciones el
cual se divide entre el sueldo-mensual y lc dejamos en -
el campo total-prestaciones. Después lo validamos con ~
respecto al porcentaje autorizado.

Dentro del registro de personal se encuentra una ta
bla de prestaciones, la cual serd llenada conforme a las
claves de las prestaciones que hayan sido seleccionadas.
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VALIDACIONES

1)

2)

3)

4)

Definir que exista un tipo de Tarjeta "B" y
que exista un Tipo de Tarjeta "A", cuando me-

nos.

Revisar que la clave de la prestacién coinci-
da con la clave contenida en el archivo "{ac-
tones"

Que no exceda el total-prestaciones con el por
centaje autorizado,

Que no se repitan las prestaciones en el mismo
empleado

ACCIONES A TOMAR

1)

2)

3)

Para la validacién 1 y 2, no registrar los da-
tos en el archivo (no grabar) e imprimir "ewvion",
dependiendo del caso. ’

Para la validaci6n 3, registra e imprime con

anotacién * EXCEDE *.

Para la validacién 4, no-.graba e imprime.



VI. DIAGRAMA DE BLOQUES:

ARCHIVO
DE-

FACTORES

ENTRADA
DE

INFORMACION

CAMPOS

PROCESA
LA
INFORMAC |ON

ARCHIVO

PROCESA
LA
INFORMACION
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ELABORA

REPORTE

FORMA AR-

CHIVO DE
PERSONAL




4.2,3 MODELO GENERICO DEL SISTEMA ELECTRONICQ DE
CONTROL DE PRESTACIONES.

256

El disefio de este modelo genérico obedece a la con-
tinua necesidad de alimentar al sistema electrénico de -
informacién con los importes erogados por los ejecutivos
por conceptos de prestaciones, y la revisidn del buen --
uso del programa de acuerdo a las reglamentaciones espe-
cificas del plan, tales como no excederse del porcentaije
de beneficio autorizado y la comprobacifn de los gastos
de las prestaciones scleccionadas.

El desarrollo del programa comprende:

II.

CIII.

Iv.

Los

Determinar formato de captura (de 80 posicio-

nes),

Determinar formato maestre control de presta--
ciones,

Crear el formato de impresidn.
Desarrollo del programa.

Diagrama de bloques.

que se especificacn a continuacién:



W -

I. MOVIMIENTOS (Formato de Captura)

TARJETA TIPO "A"

POSICION POSICION NUMERO
N OMBRE INICIAL FINAL CARACTER CLASE
TARJETA ! 1 1 Al
NOHINA 2 5 4 N
NOMBRE 17 12 A
APELLIDO-PATERNO 18 29 12 A
APELLIDO~MATERNO 30 U] 12 A
PUESTO L ¥4 76 35 A
TARJETA TIPO "B"

POSICION POSICION NUMERO
N OMBRE INICIAL FINAL CARACTER CLASE
TARJETA i 1 1 nge
NOMINA 2 5 4 N
SUELDO MENSUAL 6 13 k% N

IXI. FORMATO CONTROL DE PRESTACIONES (Maestro)

*% (2 DECIMALES)

POSICION POSICION  NUMERO

NOMBRE INICIAL FINAL CARACTER
NOMINA 1 i 4
NOMBRE 5 16 12
APELLIDO PATERNQ 17 28 12
APELLIDO MATERNO 29 40 12

CLASE

> > bz
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SE GRABA
NUMERICO
ALFABETICO
ALFABETICO
ALFABETICO
ALFABETICO

SE GRABA
NUMERICO
NUMERICO

NUMERICO-
ALFABETiICO
ALFABETICO
ALFABETICO



7.3

7.k

7.5

POSICION POSICION NUMERO

N OMBRE INICIAL FINAL CARACTER CLASE

PUESTO 4 75 35 A

SUELDO MENSUAL 76 83 8 *= N
®% (2 DECIMALES)

PRESTACIONES 84 593 510 N

(OCURRE 17 VECES)

CLAVE PRESTACION 2 N

IMPORTE PRESTACION 8 #%
*% (2 DECIMALES)

SUMA PRESTACION 8 #* N
** (2 DECIMALES)

DIFERENCIA 8 *#* N
#*% (2 DECIMALES)

BENEFIC10 4 % N

. * (4 DECIMALES)

TOTAL PRESTACIQON 594 562 q #* N
** (2 DEC|MALES)

SUMA TOTAL 563 —- 571 g *% N
#% (2 DEC|MALES)
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ALFABETICO
NUMERICO

NUMERICO

- NUMERICO

NUMERICO

NUMERICO

NUHERICO

NUMERICO

-NUMERICO

NUMERICO
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III. FORMATO DE IMPRESION.
, T I T U L 0 s
FECHA:
VERD SUELDO P R E S T A € 1 © N E s
NOMINA NCMBRE PUESTO MENSUAL | OVE. NOMBRE ~ TMPORTE  SUMA DIFERENCIA  BENEFICIO
_ PRESTACION .
SUMA DE PRESTACIONES **« Rk

TOTAL PRESTACIONES *** LA

(LOS ASTERISCOS SON OPCIONALES EN CASO DE EXCESO)
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Iv. DESARROLLO DEL PRCGRAMA.

~ Formato de Captura.- Con los movimientos se armarén
los camposs

Nimero de Némina.
Clave de la Prestacién.

Suma de la Prestacién.

Del archivo de personal el campo "visenencia"‘sera
el resultado de la resta del "Impoate de &a Prestacdln”
del archivo personal menos la suma de la prestacién y el
campo de "Benefici{o" serd el campo de factor del archivo
de factores, igualmente armaremos la impresidn con sus -
respectivos letreros de validacibn.

Llevaremos un acumulado de suma-prestacién, el cual
se divide entre el sueldo-mensual y lo dejamos en el cam
po suma-total, asi 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 prestacilones, la cual se
llenard conforme las claves de nuestros movimientos.
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VALIDACIONES

1) Nfmero de n6mina del empleado coincida con
el archivo "Personal”.

2) La clave de la prestacidn coincida con el =
archivo "Factores" y con el archivo "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 tarje
ta tipo "B", cuando menos.

5) Que no se repitan las prestaciones en el mis
mo empleado.

ACCIONES A TOMAR

1) Para la validacifnl, no registra los datos en
archivo y no graba el nmero de némina.

2) Para la validacifn 2, no registra los datos en
archivo y no graba la clave e imprime la pala-
bra "errox".

3) Registra la cantidad en los campos de diferen-
cia e imprime con asteriscos.

4) Para la validacién 4, no registra los datos en
archivo y no graba, e imprime la palabra "error".

5) No graba e imprime.



V. DIAGRAMA DE BLOQUE,

ENTRADA
DE
INFORMACION

PREPARA
LOS
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ARCHIVO ARCHIVQ
DE DE
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DE

MOVIMIENTOS

PROCESA
LA
INFORMAC I ON

l

ELABORA
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FORMA AR-
CHIVO CON

TROL DE =~
PERSONAL




4.2.4 MODELO GENERICO DEL 'SISTEMA ELECTRONICO DE

BALANCE DE PRESTACIONES.
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Este modelo permite que al momento de separacidn -
del ejecutivo del plan de prestacicnes por diversas ra-
zones, pueda conocer la compafifa, el estado que presen-
ta su cuenta personal de prestaciones, para gque en caso
de algin adeudo por parte de la companfa al empleado, -
&ste le sea entregado a través de una prestacibn adicio
nal, o bien, por medio de un reembolso en efectivo.

Este programa desarrolla:

I.

II.

ITI.

Iv.

I.

Determinar formato de captura.

Determinar formato maestro (Balance de Presta-—

ciones).

Crear el formato de impresibn.

Desarrollo del programa.

biagrama de bloques.

MOVIMIENTOS (Formato de Captura)

TARJETA TIPO "“A"

POSICION POSICION  NUMERO

6 17 12

NOMBRE INICIAL FINAL CARACTER  CULASE
TARJETA 1 1 g
NOMINA 2 5 N
NOMBRE A

SE GRABA
NUMERICO
ALFABETICO
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POSICION POSICION NUMERO

N OMBRE INICIAL FINAL CARACTER CLASE

APELL1DO-PATERNO 18 29 12 A v - JETICO
APELL [DO-MATERNO 30 by 12 A PYFABETICO
PUESTO 42 76 35 A ALFABETICO

TARJETA TIPO "B"

POSICION POSICION NUMERO

NOMBRE INICTAL FINAL CARACTER CLASE
TARJETA 1 1 1 8! SE GRABA
NOMI NA 2 5 ] N NHUMERICO

SUELDO MENSUAL 6 13 8 %% N NUMERICOQ

%% (2 DECIMALES)

,II. FORMATO BALANCE DE PRESTACIONES

POSICION POSICION NUMERQ

N OMBRE INICIAL FINAL CARACTER CLASE

1 NOMINA 1 4 4 N NUMER!CO

2 NOMBRE 5 16 12 A ALFABETICO

3 APELLIDO PATERNO 17 28 12 A ALFABETICO

4 APELLIDO MATERNO 29 4o 12 A ALFABETICO

5 PUESTO 4 75 35 A ALFABETICO

6 SUELDO MENSUAL 76 83 8 =« N NUMERICO
#% (2 DECIMALES)

7  PRESTACIONES 84 457 374

(OCURRE 17 VECES)

7.1 CLAVE PRESTACION 2 N NUMERIEO

7.2 IMPORTE PRESTACION 8 =x N NUMERICO
%% (2 DECIMALES) ,

7-3 TOTAL PRESTACION 8 #n N  NUHERICO

% {2 DECIMALES)



NOMBRE

7.4 BENEFICIO

8

9

SUMA TOTAL

SALDO

265

N NUMERICO

N NUHERICO

POSICION POSICION  NUMEROD
INICIAL FINAL CARACTER CLASE
4 %
* (4 DECIMALES)
458 466 9 *%
*% (2 DECIMALES)
L6y 475 9 *x

#% (2 DECIMALES)

N NUMERICO



IIX. FPORMATO DE IMPRESION
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FECHA :
KUMERO . i o SUELDO NOMBRE IMPORTE TOTAL
NOMINA NCHBRE PUESTO  yngiiaL CVE.  PRESTACION PRESTACION PRESTACION  BENEFICIO
SUMA TOTAL
SALDQ % T

{LOS ASTERISCOS SON OPCIONALES EN CASO DE SALDO NEGATIVO)
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IV. DESARROLLO DEL PROGRAMA.

Formato de Captura.-- Con los movimientos se arma-

rdn los campos:

NGmina

Nombre - del empleado
Apellido - Paterno
Apellido - Materno
Puesto

Sueldo Hensual

Clave ~ de la prestacién

Del archivo de balance de prestaciones se armardn,
el campo total-prestacifn gue serd el resultado de la -
suma del campo suma-prestacisén contenida en el archivo
de control de prestaciones y el campo de beneficio serd
el campo de factor del archivo de factores, igualmente
armaremos la impresidbn con sus respectlvos letreros de
validacién.

Llevaremos un acumulado del total-prestacién, cuyo
total se anotard en el campo suma-total. Este se divi~
de entre el sueldo-mensual y lo validamos con respecto
al porcentaje autorizado.

Del archivo personal, se formara el campo saldo gque
serd el resultado de la multiplicacién 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, llenardn la tabla de prestaciones del'
archivo balance de prestaciones.
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VALIDACIONES

L

2)

3}

4)

5)

NGmero de némina del empleado ccincida con
el archivo "Personal”.

La clave de la prestacifn coincida con el
archivo "Factores" y con el archivo "Per-
sonal”.

Que la suma-total de las prestaciones no
exceda el resultado de la multiplicacién
del sueldo-mensual por el porcentaje auto
rizado. ‘

Que exista una tarjeta tipo "A"™ y una tar-
jeta tipo "B", cuando menos.

Que no se repitan las prestaciones en el
mismo empleado.

ACCIONES A TOMAR

1)

2)

3)

4)

5)

Para la validacibén 1, no registra los datos
en archivo y no graba el n@Gmero de némina.

Para la validacién 2, no registra los datos
en archivo y no graba la clave de la presta
cibn e imprime la palabra "error".

Registra la cantidad en los campos de saldo
Y la imprime con asteriscos.

Para la validacién 4, no registrxa los datos
en archivo y no graba e imprime la palabra

"error".

No graba e imprime.



V. DIAGRAMA DE BLOQUE,
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CAPITULO V

CONCLUSIONES



5.1 ANALIsis peL CosTo-Benericio A Niver Eyecutivo,

En el transcurso del desarrollo de esta tesis, se
han comentado los beneficios que ha alcanzado el traba-
jador a través de su continua lucha para que le sean re
conocidos los derechos a los que es acreedor por su par
ticipacién en los procesos productivos de las empresas
y del pafs. Asi mismo, ha sido expuesfo un plan de --
prestaciones autoadministrables y seleccionables por el
ejecutivo, que aunque por las limitaciones proplas de -
este trabajo, fue dirigido a los empleados encargados -~
de la administracifn del negocio. Esto no implica nece
sariamente que no pueda hacerse extensivo a todo el per
sonal que labora en la compafifa, dependiendo por supues
to, de un andlisis de viabilidad que defina los costos
para la empresa y los beneficios a obtener por el em— -
pleado.

La compensacifn al personal ejecutivo en México, =
ha marcado una tendencia distinta que al resto del per-
sonal, originada por la alta gravacién fiscal a los ma-
yores ingresos contenida en el Impuesto Sobre Productos
del Trabajo, definiendo una tendencia de retribucibén --
con prestaciones especfficas de este nivel, mismas que
en la primera parte de este capftulo serln analizadas,
inciando con un andlisis de la retribucién al ejecutivo
de:

270
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a) Sueldo nominal m3s prestaciones minimas

tegales.

b) Sueldo nominal mds prestaciones minimas

del plan,

c) Sueldo nominal mis porcentaje de presta
ciones del plan autoadministrable y au-

toseleccionable.

d) Sueido nominal mis prestaciones ejecut]

vas.

Poéteriormente, en la segunda seccifn de este capl
tulo se comentardn los resultados de esta tesis, conclu
vyendo todo lo que en ella ha sido expuesto.

Las prestaciones gue contienen los cuadros son:

a) Cuadro de sueldo nominal m§s prestaciones

mfnimas legales.

- Aguinaldo Anual - 15 dfas de salario,

~ .Prima Vacaclonal - 25% de salario adicio-
nal por cada dia de =

vacaciones,

~ Dfas de vacaclones - Segdn la antiguedad
acorde 3 la siguiente
tabia:

ANT I GUEDAD DIAS DE VACACIONES
1 6
2 8
3 10
4
9

hasta 8 12
hasta 13 4



' 02

03

oh

05

06

14 hasta 18 16
19 hasta 23 18
24 hasta 28 20

Prestaciones Minlimas.

Seguro de gastos médicos mayores por
$ 250,000.00 anuales, protegiendo -
al trabajador y a sus dependientes -
econdmicos, u

Seguro de vida. 17 meses del sueldo
del ejecutivo tomando como base para
su cSlculo el Gltimo sueldo percibi-
do por el ejecutivo.

Seguro por Incapacidad permanente o
total, a través del! sequro de vida,
se otorga la misma cantidad.

Planes de jubilaci6n. Consiste en -
el pago permanente mensual del dlti-
mo sueldo percibido por el empleado.

Vacacliones., De acuerdo a como lo es
tablece la legislacién en materia la
boral.

Automévil. Se otorga de acuerdo al
tipo de ejecutivo, considerandolo co
mo herramienta de trabajo, adn cuzn

do se otorga como prestacidn.

272



c)

CLAVE

01

02

03

o4
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Prestaciones adicionales que integran el Hend.

Aguinaldo. 30 dTas de sueldo.

Asignacién de despensa. $ 20,000.00
pesos anuales, a través de vales otor
gados por la empresa, canjeables en -

determinadas casas comerciales.

Asignacién de estudios a hijos. = =
$ 78,000.00 pesos anuales por este -

‘concepto.

Los tipos de automévil que se otorgan

"son:

TIPO A Grand Marquis, Caprice o equi-

valente.
TiPO B MNonte Carlo o equivalente.

TIPO C Dart K, Citation o equivalen-
te.

TIiPQO D Caribe, Datsun o equivalente.

Para calcular la depreciacién se estimé
que el automévil se utilizarfTa por tres
afios, al cabo de los cuales tendrTa un

valor remanente de 35% del valor orligi-
nal. Para determinar el costo financle
ro se estimé que el vehTculo se finan--=
ciarfa a una tasa de 45% anual y que la

deuda se amortizarTa en un periodo de -

. tres aflos. Los costos de operacidén in-

cluyen placas, tenencia, seguros y gaso



TIPO aytoMoviL NUEVO  “MANTENCION Y OPERACION DE LA PRESTAC.™™
A $ 930,000.00 $ 130,000.00 §$ 353,000.00

) $ 800,000.00 $ 119,000.00 $  306,300.00

c $ 550,000.00 $ 100,000.00 $ 216,700.00

D $ 315,000.00 $ 57,000.00 $ 124,000.00

*

fk

lina para un estimado de 2,000 kilo-

metros mensuales,

Los valores obtenidos se resumen en -

la sigulente tabla de valor promedio

de autombviles.

PREC10 PROMEDIO DE  COSTO ANUAL ESTIMADO VALOR TOTAL

Incluye mantencién, gasolina y seguros.

Incluye costo de coperacidn, costo de financiamiento
depreciacién, ’

La prestacifn de automdvil debe ser considera

da con una duracién de tres afos, por lo que

debers dividirse entre ese perfodo.

05 Bonos anuales a ejecutivos. Comprende la can

tidad correspondiente a 2 meses de sueldo del

ejecutivo, pagaderos en el Gltimo mes

del apfo, como una cantidad fija,

sin -

considerar los resultados obtenidos.

06 Clubes. Una cantidad anual de $ 55,000
pesos anuales para clubes de campo o in

dustriales.

Q7 Comedor para ejecutivos. Se otorga sin

ninglin costo para el ejecutivo, comida

y vinos nacionales, considerandolo como

"Gastos de Representacién' de la empresa.



08

09

10

Examen médico. Es un examen anual a
ejecutivos, aen una cllnica 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 mdximos establecidos por la -
Legislacidn Fiscal y la empresa da -
el 100% de lo ahorrado por el ejecu-

tivo.,

Los intereses que recibe el empleado
por este concepto no se incluyen en

este andlisis porque el costo no co-
rresponde a la empresa sfino a la Ins

titucidn que custodia el dinero.

Fondo de retiro. La valuacidén de la
prestacién de pensién depende no sélo
de las caracterlfsticas de disedo de -
los planes de pensién, sino también =~
se basa en suposiciones actuariales -
relacionadas con tasas de interés del
capital, estimaciones sobre aumentos
futuros de remuneracidn de los ejecu-
tivos, estimaciones en los aumentos -~
futuros de las prestaciones del seguro
soclal, sobre la mortalidad de los eje
cutivos antes y despué€s de la jubila-=~
ciSn, estimacién sobre tasas de rota--
cién de los eJecutivos y la metodolo--
gfa de la valuacién actuarial utliiiza-
da. Como estos cdlculos sGlo pueden ha-
cerlos actuarios profesionales, y ade-
mas son s6lo aplicables a un gran ndme

ro de casos (no a iIndividuos), es evi-
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dente que el cdlculo exacto del valor
de 1a prestacién estd fuera del alcan

ce de este estudio.

Sin embargo, es importante obtener un
valor aproximado para esta prestacién
a fin de poder computar la compensa--
cién total de los ejecutivos. Para =~
obtener estos valores se ha supuesto
que el dinero puede invertirse al 203
de interés por perfodos prolongados de
tiempo, que por promedio el ejecutivo
que jubila recibird una pensidén por =--
diez afios, de los 65 a los 75 afios de
edad, y que la empresa ha acumulado e
invertido en los fondos por un perfo-

do promedio de 20 afos.

Pago Complementario IHSS. Se realiza
de acuerdo a la tabla del seguro so--
cial establecida en ' la Secciédn Cuarta
del Régimen Financiero, Articulo 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 sefala 1a siguiente tabla‘';

SALARIO  DIARIO CUOTAS  SEMAHALES BEL

GRUPO MAS DE PROMEDIO HASTA  PATRON TRABAJADOR
N .- § 45,00 $50,00 § 17,73 s 7.09
N 50.00  60.00 70.00 23.63 9.45
0 70.00 75.00 80.00 29.53 11.81
P 80.00 90.00 100.00 35.45 14.81



R 100.00
S 130.00
T 170.00
u 220.00
W 280
12
13
14
EDAD

De 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 30.7%
250.00 280.00 98.44 39.38

- ~ 5.6253% 2.250%

Sobre el Salario
de Cotizacién.

Considerando que todos los ejecutivos
tienen un salario de cotizacidén que -
cae dentro del Grupo "W' se calculard
una contribucltén correspondiente al -
patrén de § 22,700.00 pesos anuales.

Participacidn de utilidades. 30 dfas
de sueldo nominal.

Prima de vacaciones. 502 de la canti
dad percibida por la prestacién de va
cacionhes.

Seguro gastos médicos mayores. EIl cos
to del seguro dependerd en gran parte

de la edad del ejecutivo, el cual va--
mos a considerar de 36 anos, casado, -

con tres hijos.

Las primas individuales son determina-
das de acuerdo a la opcidn que se con-
trate (sin importar la suma asegurada
‘elegida), y a la edad de los asegura--
dos. En este caso se calcula de acuer
do a la tabla siguiente:

PRIMA INDIVIDUAL ANUAL
HOMBRES MUJERES

$ 1,232.00 s 1,542.00
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COSTO INDiVIDUAL

Asegurado Principatl
Esposa

Hljo

Hijo

Hljo

PRIMA ANUAL

EDADES
De 35 a 39
De 30 a 34
Menor 19
Menor 19

G.

H. H.

$ 1,255.00
$ 1,346.00

$

626.00

15

16

$ 626.00
]

Menor 19 626.00

Total por familla $ hL,475.00

Seguro de Vida. Cuando las empresas propor
cionan seguro de vida para sus ejecy
tivos, lo hacen generalmente a través
de pélizas de seguro de.grupo, sin ==
acumulacidn de capital. Esta coberty
ra  es naturalmente de menor costo Qque
las p6lizas Individuales.

El valor promedic del seguro es del --
.05% del sueldo del empleado.

El beneficio consiste en 2! meses del
ditimo sueldo percibidio, en caso de -
muerte natural y L2 meses de sueldo si
es muerte accldental. E! costo de la

inscripclén y mensualidades es a cargo
de la empresa.

Vacaciones., De acuerdo a la siguliente
tabla:

AROS DE SERVICIO DIAS DE VACACIONES

1 12 DIAS
2 ih  DIAS
3 16 DIAS
4 18 DIAS
5-9 20 DILAS

10-14 22 DIAS
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15-19 24 DIAS
20-24 26 DIAS

Cons iderando para.la valorizacién de es
ta prestacidn un promedio de antlguedad
de 4 afios.



* CUADRO DFF PRESTACIONES LEGALES

L]

SUELDO AGUINALDO PRIMA DIAS IMPORTE SUELDO NETO
PUESTO PROMEDIO ANUAL VACACIONAL VACACIONES TOTAL ) $

Administracién $ 2,682.5 $ 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 $ 2,247.5 $ 92.4 $ 36.9 $ 73.9 $ 2,450.7 56 1,445.1
Planeaciéa y Desarrollo $ 1,821.0 S 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 1,319.7
Operaciones $ 2,724.0 $ 111.9 $ 44.8 $ 89.6 $ 2,970.1 61 1,692.1
Legal $ 1,875.0 $ 77.0 $ 30.8 $ 61.6 $ 2,044.4 47 1,277.2
Ventas $ 1,690.0 S 69.4 § 27.8 $ 55.6 $ 1,842.8 47 1,149.9
Tesoreria $ 1,581.0 S 65.0 $ 26,0 $ 51.9 $1,723.9 45 1,090.5
Contralorfa $ 1,550.0 -] 63.7 $ 25.5 $ 51.0 $ 1,690.2 44 1,073.7
Procasam.Elect. de Datos $ 1,132.0 S 46.5 $ 18.6 $ 37.2 $1,234.3 35 838.6
Auditoria Interna $ 1,248.0 $ 51.3 $ 20.5 $ 41,0 $ 1,360.8 38 906.0
AdmOn.Téc. Rec. Humanos $ 1,254.0 $ 51.5 $ 20.6 $ 41.2 $ 1,367.3 38 909 .4
Relaciones Laborales $1,172.5 S 48.2 $ 19.2 $ 138.5 $ 1,278.4 36 862.1
Capacitacién $ 998.5 $ 41.0 $ 16.4 $ 32.8 $ 1,088.7 30 766.0
Compensaciones $ 1,f08.0 $ 45.5 $ 18.2 $ 36.4 $ 1,208.1 34 825.7
Contabilidad General $1,171.5 $ 48.1 $ 19.3 $ 38,5 $ 1,277.4 36 861.6




* CUADRO DI PRESTACIONES MINIMAS

SUELDO 01 02 05 06 EGRESO IMPORTE

PUESTO PROMEDIO $ : $ H 3 s $ 1 $ + | EMPRESA NETO
Administracién 2,682.5 4.5 2.0 11.2 | 4.0 223,5 8.0 88.2 3.3 | 358.2 13 3,368.1 2,198.0
Finanzas 2,789.5 4.5 2,0 11.6 | 4.0 232,5 § 8,0 91,7 | 3.3 | 3114 13 .3,500.9 2,272.5
Comercial 2,247.5 4.5 2,0 9.4 }14.0 187.2 | 8.0 73.9 3.3 | 305.8 16 2,828.3 1,892.2
planeacién y Desarrollo 1,821.0 4.5 2.0 7.6 | 4.0 151.8 | 8.0 59,9 | 3.3 | 254.5 19 2,299.3 1,588.9
Recursos Humanos 2,007.5 4.5 2.0 8.4 4.0 167.4 {1 8.0 66.01 3.3 |2m.0 18 2,530.8 1,722.5
Operaciones 2,723.0 4.5 2.0 11.4 4.0 227.1 { 8.0 89,6 3.3 1 363.2 13 3,419.8 2,227.2
Legal 1,875.0 4.5 2.0 7.8 4.0 156.3 | 8.0 61.6 3.3 | 256.3 16 2,361.5 1,623.3
Vventas 1,690.0 4,5 3.0 7.0 4.0 140.7 | B.0 55.6 | 3.3 | 24.0 18 2,131.8 1,489.1
Tesorerfa 1,581.0 4.5 3,0 6.6 4.0 131,7 | 8.0 51.9 | 3.3 | 220.9 19 1,996.6 1,409,9
Contralorfa 1,550.0 4.5 3.0 6.5 4.0 129.3 ] 8.0 51.0 ] 3.3 {217.2 20 1,958.5 1,387.5
Procaesam. Elect.de Datos 1,132.0 4.5. 4.0 4.7 4.0 94.2 8.0 372.2 3.3 | 157.9 19 1,430.5 1,066.2
Auditorfa Interna 1,248.0 4.5 4.0 5.2 4.0 104.1 ¢ 8.0 41.0 3.3 {119 17 1,574.7 1,154.5
Admén. Téc. Rec. Humanos 1,254.0 4.5 4,0 5.2 4.0 104.4 8.0 41.2 | 3.3 [ 172.6 17 1,581.9 1,158.8
Relaciones Laborales 1,172.5 4.5 4.0 4.9 4.0 97.8 | 8.0 39.5| 3.3 | 162.8 18 1,481.0 1,097,2
Capacitacién 958.5 4.5 5.0 4.1 4.0 83.1 | 8.0 2.8 3.3 §132.5 12 1,255.5 954.3
.Componsacidn 1,108.0 4.5 4.0 4.6 4.0 - 92,4 | 8.0 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 8.0 38.5 3.3 | 162.6 18 1,479.4 1,096.0
X 1,708.9 2,152.4 1,492.8




Las prestaciones consideradas como gravables para el cdlculo
del importe neto son:

Seguro de Gastos Médicos Mayores
Seguro de Vida

Sin embargo, por la exencifn contenida en el Artfculo 77, dl-
timo pérrafo de la Ley del Impuesto Sobre la Renta, no se acu
mula al ingreso del trabajador una cantidad de hasta $ 102,200
anuales para efectos del cilculo del Impuesto sobre Productos

del trabajo.

La prestacifn de seguro por incapacidad permanente o total, se
otorga a través de la prestacidn de seguro de vida,



CUADRO DE COMPENSACION DE PRESTACIONES MINIMAS CON

EL. PORCENTAJE AUTORIZADO DEL PLAN
SUELDO 67% DE | EXENCION | INGRESO | INGRESOS TOTAL EGRESO DIFERENCIA
PUESTO PROMEDIO | BENEFICIO |  FIScAL NETO | ADICIONALES | INGRESOS | EMPRESA
($102,200)
Administraci6n 2,682.5 4,479.8 4,377.6 2,277.6 669.0 2,946.6 5,148.8 2,202.2 57
Finanzas 2,789.5 4,658.5 4,566.3 2,358.0 694.0 3,052.0 5,352.5 2,300.5 57
Comercial 2,247.5 3,753.3 3,651.1 1,950.7 565.0 2,515.7 4,318,3 1,802.6 58
Planeaciofi y Desarrollo 1,821.0 3,041.1 2,938.9 1,628.9 464.0 2,092,9 3,505.1 1,412.2 60
Recursos Humanos 2,007.5 3,352.5 3,250.3 1,770.3 510.0 2,280.3 3,802.5 1,582.2 59
Operaciones 2,724.0 4,549.1 4,446.9 2,308.8 679.0 2,987.8 5,228.1 2,240.3 57
Legal 1,875.0 3,131.2 3,029.0 1,669.8 473.0 2,141.8 3,004.2 1,401.4 59
. Ventas 1,690,0 2,822.3 2,720 1,529.6 429.0 1,958.6 3,251.3 1,292.7 60
Tesorerfa 1,581.0 2,640.3 2,538.1 1,445.7 402.0 1,817.7 3,042.3 1,194.6 61
Contraloria 1,550.0 2,588.5 2,486.3 1.421.8 197.0 1,818.8 2,985.8 1,106.7 61
Procesam.Elect, Datos 1,132.0 1,890,4 1,788.2 1,094.8 288.0 1,382.8 2,178.4 7495.6 63
Auditorfa Interna 1,248.0 2,084.2 1,982.0 1,187.2 316.,0 1,503.2 2,400.2 897.0 63
Admén. Tec. Rec. Hun. 1,254.0 2,094.0 1,991.8 1,191.8 317.0 1,508.8 2,411.0 a02.2 03
Relaciones laborales 1,172.5 1,958.0 1,855.8 1,127.5 297.0 1,424.5 2,255.0 830.5 63
Capacitacibn 998.5 1,667.0 1,564.8 986.3 247.0 1,233.3 1,014.0 680.7 64
Compensacitn 1,108.0 1,850.0 1,747.8 1,075.2 273, 1,348.2 2,123.0 774.8 64
Contabilidad General . 1,171.5 1,956.0 1,853.8 1,126.5 297.0 1,423.5 2,253.0 829.5 63
X 1,708.9 1,986.3 3,284,3

INGRESOS ADICIONALES, -

Conprrende 1a suma de las prestaciones de automdvil, vacaciones y plan de jubilacitn de acuerdo
a las condiciones establecidas en el Plan de Prestaciones Minimas,

Incremento del 17% del sueldo mensual a total del ingreso del empleado.

El incremento al césto del sueldo nominal por concepto de prestaciones cs del 93%.




© = * CUADPC DEL PLAH TRADICIONAL DE PRFSTACIONES * * °

SUELDO a 02 03 ] 09 1 12 B 1HIRESOS €1 a9 a 0 14 15 oTROS EXEN

Py _E §TO PROMEDTO s s s ) s s s 3 EFECTIVO s s s $ $ INGRESOS os10f
ADMINESTRACT O 2,682.5 223.5 | 20.0 | 78.0 447.0 | 131.0 22.7 | 2235 56,1 3,894.3 €5.0 {200.0 12.0 4.5 1.2 4,177.0 4,07t
Finanzas 2,789.5 232.5 { 20,0 | 78.0 | 485.0 | 131.0 22,7 { 232.5] 688 5.040.0 £3.0 1260.0 | 12.0 | 4.5 11.6 4,323.1 '1.2"."“
Comeaciat Y.47.5 187.2 | 20.0 | 78.0 | 374.4 | 131.0 22,7 { 187.2 | 55.4 3.303.4 £5.0 |200.0 | 2.8 | 4.5 9.4 3.584,3 3.482
PLANEACION ¥ DESA;\IOLLD 1.821.0 151,8 [ 20,0 | 78.0 | 303.6 | 131.0 | 22.7 § 1518} &4 2.724.3 $9.0 | 269.0 2.3 { 8.5 7.6 3.003.9 2,901
Recursos Humanos 2,007.5 167.4 | 20,0 | 78.0 | 33u,8 {1310 | 22.7 } i57.4 | 435 2.378.3 5.9 12000 | 12,0 | 4.5 8.4 3,258.2 3.15%
OperActones 2.724.0 227.1 | 0.0 8.0 : 454.2 | 131.0 12.0 4.5 114 4,274,2 4,132
Lecar 1,875.0 156.3 } 20.0 78.9 ‘ 512.6 | 131.0 R] 4.5 7.8 3.077.4 2.9
Venms 1,690.0 140.7 | 20.0 73,0 . 2214 1310 12.9 5.5 7.0 2.024,7 2,722
TeSoRERIA 1,531.0 131.7 } 20.0 78.0 k 263.4 1 126.5 1.0 4,5 A6 2.672.1 2.553‘
CONTRALORIA 1,550.0 129.3 1 20.0 78.0 2536 j 1 2.4 5.5 2,623,] 2825
Procesan, Eecr, pe Davos 1132.0 94,2 1 20.0 | 73.0 : 1884 { 0.5 12,51 53 2.026.2 1.822
Aup1TOR(A InTERNA 1,248.0 104.1 | 20,0 | 73,0 ; 2082 1.3 1201 525 5.2 2.152.4 2.09
Apuén. Tee, Rec, Kumanos 1.254,0 1o,y § 20.0 /8.0 ' 208.5 {1003 1.3 .5 5.2 2.200.2 2.09%

PELACIONES LABORALES Lins 97.3 | 20.0 | /8.0 : 195.6 | 3.3 2] 6s §.3 2,723.% L33

Caractractén 998.5 33,1 | 20.0 7c.0 166,2 PRI 12 5.5 4.1 18317 1,72

Corpensacion 1.10%.0 92.4 | 20.0 8.0 1543 8.5 12.2 4.5 Lt 1.953.3 1.8e8

ContasiLipap GENERAL L171.5 92,5 [ 20,0 | 7G.0 | 185.0 | 33.7 2T 95 L& 20,9 12,3 ] 45 6.2 2.,081,1 1.9,

H 1.708.9

- [MCREmENTO DEL 155 DEL SUELDO MEMSUAL AL TOTAL DEL INGRESC DEL ENPLEADO,
EL INCRERENTO AL COSTO DEL SUELDO NOMINAL POR CONCEPTO DE PRESTACIONES €S DEL 921



* ** CUADRC DEL PLAN TPADICIONAL DE PRFSTACIONES * * ©

12 B HGRESOS EN [ [ 08 1 15 OTROS EXEMCION INGRESO [] 10 16 INGRESO ECRESO DIFERENCIA

$ H EFECTIVO H $ $ s $ INGRESOS (3102.2) NETO $ 3 $ TOTAL EMPRESA | H
235 66.1 3.894.3 €5.0 |200.0 | 12.0 4.5 11.2 4.177.0 4.074.8 2.141.3 358.2 |223.5 88.2 2.811.2 5,346.9 S8 2.05,7
2825 €8.8 4,040.0 $5.0 1200.0 | 12,0 4.5 11.6 4,323.1 4.220.9 2.207.0 371.1 | 2325 91.7 4 2.901.0 5.017.1 58 2,116.2
187.2 $5.4 3.303.4 5.0 [200.0 12,0 4.5 3.4 3.584.3 3.482.1 1LR74.6 305.8 |187.2 73.9 2.439.6 -’i‘,lhi.! 59 1.70m,7
1518 44,9 2.724.3 $5,0 (200§ 12.3 | 45 7.6 3.003.9 2.901.7 1.612.1 254.5 | 151.8 59.9 2.076.1 3.467.9 &0 1.341.3
167.4 | 495 2.978.3 85,0 f200.0 { 12,0 | 4.5 8.4 3.258.2 3.1%.0 1.727.51 277.0 {167.4 | 66.0 2.257.5 3.768.2 59 1.530.7
227.1 67,2 3.951.3 $5,0 j200.C¢ | 12.0 4.5 11,4 4,234.2 4.132.0 2.167.1 363.2 227.1 53.6 2,6.1 4,913.2 S8 2.067,1
156.3 4.2 2.798.1 200.0 12,0 4,5 7.8 30074 2.975,2 1.645.4 56,3 ] 156.3 61.6 2.118.4 3.550.4 60 1,432.0
140.7 41.7 2,546.2 200.0 | 12,0 5.5 7.0 2.028.7 2.722.5 1.530.7 234.0 | 140.7 55.6 1,959.7 3.253.7 60 1,234.0
131.7 33,0 .2.39-’4.0 3.0 1200.0 12,0 | 45 A6 2.672.1 2.550.9 1.460.4 220.9 f131.7 5.9 1.362.6 3.078,1 ' B0 117
1233 33,2 2.350.1 12,0} 4.5 8.5 2.€23.1 ,535.9 Luse.0 217.2 | 129.3 51.0 1.537.0 3.025.1 ; 60 1.188,1

! .
%.2 | 7.3 1.743.8 2.0 ] 5.5 a7l 2,026.2 1.82.0 1,159.0 157.9 | 9.2 37.2 1.47.0 2,312,2 i 62 865.2
106.1 38,5 1.315.7 12001 58 5.2 2,192.4 2.090,2 1.238.2 1715 | 4.l 41.0 1.556.2 2.508.4 : 62 954,2
log.4 3t 1.923.3 120 ] 5.5 5.2 2,700 2.693,9 1,241.9 172,52 | 1048 41.2 1.558.9 2.517.2 62 958.3
97.3 288 13374 2.0 4.5 4.3 2.9122.% 1.321.3 1.185.2 162.3 97.3 N5 1.4923.9 2,380.5 62 856.6
£3.1 25,0 1.553.1 12,0 4.5 Wl 1.231.7 175 1,066.4 2z 83.1 32.8 1.313.4 2.0783.7 63 765,3
R W3 1.715.2 120 | %8 e 1,993 1,686.1 1,143.0f 1458 | 92.4 | 36.4 1.416.0 2,263,3 &3 847.3
97.5 28,9 1,00%.6 12.0 4.5 4.3 2.081.1 1.%7,.3 1.125.3 162.6 97.5 38.5 1.482.8 2,378.1 62 895.3,

1.961.5 3.268.9 .
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5.2 ComeNnTARIOS CONCLUYENTES,

5.2.1. COMENTARIOS GENERALES SOBRE LA COMPENSACION
' EJECUTIVA.

Durante el transcurso de 1982, ocurrieron canmbios
econfmicos que afectaron significativamente la situacibn
general del pais y muy especialmente a-los mercados de -
compensacifn.

La situacién habia sido en los (Gltimos cuatro arios
de crecimiento econfmico acelerado, con una tasa de cre=
cimiento promedio del Producto Nacional Bruto de 8% anual,

Dicho crecimiento econfmico implicé una gran presién
sobre los recursos energéticos de comunicacifn y trans--
portes, asi como educativos del pafs y a nivel de las em
presas una gran demanda de recursos humanos, técnicos,
profesionales y gerenciales. La polftica gubernamental
se bas6 en programas ambiciosos de desarrollo, sobre to-
do de los recién descubiertos yacimientos petroleros, fi
nanciados por una creciente base monetaria y deuda ex--
tranjera.

El modelo de desarrollo anterior provocS una acele-
racién de la tasa inflacionaria, especialmente durante
los dos dltimos afios. El peso se sobrevalus, el turismo
bajo y el incremento en gastos en el extranjerc y en bie
nes de importacién afectaron gravemente la economfa del
pals y la balanza de pagos.
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La situacidén general hizo crisis a principios de -
afc, el peso fue devaluado primeramente en un 70%, y --
posteriormente en un 43%. En las postrimerifas del aho,
tomando el Gobierno Federal medidas trascendentales en
la historia econfmica de nuestra nacibn, tales como la
nacionalizacifn de la Banca y cierre del mercado de cam
bios, lo que agudizé la inestabilidad econfmica de M&-
xico, incrementando la expectacién de todos los habitan
tes en el cambio de poder del ejecutivo federal.

En el transcurso del Gltimo mes del mismo aho, el
nuevo Presidente reabrif el mercado de cambios estable-
c¢iendo un nuevo valor a nuestra moneda gue aumentdé la -
devaluacién anterior en un 114% adicional.

Esto ha restringido la economia del pals y ha afec
tado a las empresas en diversos grados en cuanto a sus
mercados, su liquidez y sus pasivos. En lo referente a
recursos humanos, la oferta de personal técnico, profe-
sional y gerencilial ha aumentado y la demanda ha dismi--
nuido. Sin embargo, aln existe una demanda selectiva -
de recursos humanos de alta calidad y experiencia, ya -
gue la mayorxia de los pronésticos contemplan un resurgi
miento de la economia a sus niveles anteriores de desa-
rrollo hacia el final de 1984 con los modelos econSmi-=
cos de austeridad adoptados por la nueva administracién.
La mayoria de las empresas estén restringiendo la contra
tacién y/o reduciendo su personal operativo, pero mante-
niendo una polftica de conservacién de su personal clave
y de atraccién selectiva de ejecutivos de alta calidad -
para puestos criticos.

El 19 de Marzo de 1982, la Secretarfa del Trabajo -
expidid 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 § 20,000.0% y $ 30,000.00) y 10% arri
ba de 30,000.00.

Esta resolucién fue acatada en los términos exactos
estipulados en dicha decisibén por un promedio del 57% de
empresas participantes en encuestas de mercado. Del 43%
restante, algunas otorgarcn el aumento (nicamente al suel
do sin afectar prestaciones, otras otorgaron un aumento -
distinto al estipulado por la resolucién y algunas mis --
otorgaron el aumento en los términos de la resolucién, pe
ro utilizando un factor de ajuste de $ 6,000.00 pesos fi-
jos entre los sueldos de $ 20,000.00 a $ 60,000.00 pesos
anuales.

Las Instituciones Bancarias dieron el aumento de --
acuerdo a la resoluci6n, como una compensacién especial
a todos sus empleados sin incrementar las prestaciones.

Las revisiones de contrato colectivo fueron del -~
36.5% durante ¢l primer semestre de 1982 (sin considerar-
el aumento general del 30%, 20% y 10%) y del 35% en el
segundo semestre.

Jomo podemos observar, el mercado de compensacio
nes sufrié fuertes impactos durante el transcurso de --
1982, que afectaron mayormente a los ejecutivos, gquie--
nes por considerarse que reciben mayores ingresos reci-
bieron menor retribucién pér el desarrollo de las fun—-
cicones a su cargo. AGn cuando las constantes variables
econémicas del pafs han atacado frecuentemente a las em
presas y ha sido responsabilidad directa de los adminis
tradores de los negocios el mantener la estabilidad de
las organizaciones.



Por esta razbn, los planes de retribucién a nivel
ejecutivo adquieren una mayor importancia como auxilia
res en la atraccifn, retencifn y desarrollo del perso-
nal que tiene a su cargo, no s6lo la administracién --
funcional de una empresa, sino su sobrevivencia de la
transformacibén y comercializacidn de productos dentro
de un marco econémico en las fronteras de un caos.

5.2.2 COMENTARIOS CONCLUYENTES SOBRE EL PLAN DE PRES-
TACIONES AUTOADMINISTRABLES Y SELECCIONABLES --
'POR EL EJECUTLVO,

Los planes de prestaciones tradicionales, estable-
cen beneficios para los empleados gue son atrayentes, -
-adn cuando muchos de ellos no los reciban por sus condi
ciones personales, este concepto se ejemplifica en pres
taclones tales como:

- Ayuda para matrimonlio.

- Prestamos a corto, mediano y largo plazo,
después de algunos afdos de antiguedad.

- Ayuda para tesis.

- Ayuda para maternidad.
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- A este tipo de prestaciones se les llama "Casuisti-

cas', porque el beneficio que recibe el trabajador depen

de de la ocurrencia de un fenSmeno o del cumplimiento de

los requisitos que en el plan se establezcan.

Por esta razén, podemos considerar que el uso de -

esas prestaciones es en ocasiones Gnico o escaso. Afn -

cuando dentro de los presupuestos empresariales se consji

deren para todeo el personal como prestaciones de uso-con

tinuo y se utilicen en forma permanente para la atraccién



de candidatos en el proceso de reclutamiento de perso-
nal.

En cambio a través de un plan de prestaciones auto
seleccionables y auto-administrables por el empleado-
permite gque el usc de estos conceptos se adecue a las -
necesidades reales del empleado y le beneficien directa
mente en forma permanente, permitiéndole establecer pla
nes de prestaciones acorde a las necesidades que tenga
gue satisfacer a corto plazo y que le den seguridad y -
le permita mayor concentracién en su trabajo, lo cual =
se transforma en una forma de optimizar la productivi--
dad en la empresa,

Es muy importante sefialar que la existencia de un
plan de prestaciones de la naturaleza que se ha mencio-
nado en el desarrollo del capfitulo anterior requiere de
la existencia de una administracién té&écnica de recursos
humanos que comprenda fuentes de reclutamiento y selec-
cién de personal acorde a las necesidades de desarrollo
de la organizacifn, programas de capacitacién que permi
tan la planeacifn de carrera en la inséitucidn, siste--
mas de remuneracién equitativos y competitivos, an&li--
sis perfodicos 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 €sto representa para la sociedad en gene
ral.

No es posible imaginar la aplicacién de un men@ de
prestaciones autoseleccionables dentro de una compafifa
en la que exista falta de integracif6n de los ejecutivos
con los objetivos de la organizacién y gue a través de
su mal uso o aplicacifn busquen lograr mayores benefi--
cios personales sin considerar el maleficio organizacio
nal que esb representa,
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AGn cuando la novedad del plan representa desconcier
to y desconfianza entre los usuarios se convierte en atrac
tivo para el ejecutivo al sentir un beneficio directo acor
de a su situacién particular y un trato personalizado de -
la organizacifn que le auxilia en el cumplimiento de su ng
cesidad de reconocimiento y le despierta un especial inte-
rés para integrarse a la estructura empresarial en la gue
estdi inscrito, motivandolc a desarrollar nuevas técnicas
gue aceleren el desarrollo de la empresa mediante su con-
tribucibén personal. Aln cuando la situaciln econémica ac
tual ha sido calificada de "cadliica" y las empresas anali
zan detalladamente la reduccidén de planes de beneficios.
La importancia de la continuidad de desarrollo de técni--
cas qﬁe minimicen costos en los procesos de transforma--
cibn y permitan una comercializacién mis dindmica convier
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 atencién
a este sector del personal y buscar nuevos programas de -
retribuci6én que beneficien preferencialmente a las cabe~
zas sobre las que descansa el bienestar de la organiza--
cién. Este tipo de programa es el que aquf hemos expues-
to y que a continuacién comparamos con los planes tradi--
cionales de prestaciones, comentando como antecedente pri
mordial las limitaciones fiscales que ha establecido la -
legislacién de 1982 en materia de previsién social.

5.2.3 COMENTARIOS CONCLUYENTES SOBRE LAS LIMITACIONES
FISCALES A LA PREVISION SOCIAL EN MEXICO.

En el Capftulo II, se comentd el Articulo 77 de 1la
Ley del Impuesto Sobre la Renta, la gue en su fltimo p§
rrafo expresa:



Limitacién a prestaciones de previsidn social,

La exencién para el ingreso del trabajador se
limitard cuando la suma de los ingresos por la
prestacidn de servicios personales subordinados
y el monto de esta exencién exceda de una can-
tidad equivalente a siete veces el salario mini
mo general de la zona econémica del contribuyen
te elevado a! afo ($ 715,400.00 Pesos). Cuando
dicha suma exceda de la cantidad citada, sola--
mente se considerard como Iingreso no sujeto al
pago del impuesto por los conceptos mencionados.
Un monto hasta de un salarlo mfnimo general de
la zona econdmica del contribuyente, elevado al
afto ($ 102,200). Esta limitacién en ningdn ca-
so deberd dar como resultado que la suma de los
ingresos por la prestacién de servicios persona
les subordinados y ¢l importe de la exencién -
prevista en la fFraccidn citada, sea inferior a
slete veces el salario minimo general de la zo-

na econémica del contribuyente, elevado al ado'.

Del artfculo precedente se concluye que la Legisla
cibén Fiscal de 1982 permite hasta un importe de -~ - ~ -
$ 817,600.00 pesos anuales como total de compensacién -
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 considerard como cantidad no
gravable al ingreso del trabajador un importe hasta -
de $ 102,200.00 pesos anuales.por concepto de previsidén
social.

De esta limitacidén fiscal podriamos disenar algu-
nos planes especiales de compensaciones tales como dis
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minuir el sueldo del ejecutivo hasta uha cantidad menor
a $§ 817,600,00 pesos y otorgar beneficios adicionales -
comno préstamos cuantiosos, los que por su naturaleza no
son gravables para el trabajador y pueden ser deducl- -
bles para la empresa. Sin embargo, existen dos inconve
nientes legales estéblecidos en la Ley Federal del Tra-
bajo.

Art., 102, Las prestaciones en especie deberdn
ser apropiadas al uso personal del trabajador

y su familia y razonablemente proporcionadas -~
al monto del salario que se paqguec en efectiva.

Art. 110, Los descuentos en los salarios de
los trabajadores est3n prohibidos, salvo en =

1os casos y con los requlsitos siguientes:

1. Pago de deudas contrafdas con el patrdn
por anticipo de salarios, pagos hechos
con exceso al trabajador, errores, pér-
didas, averlTas o adquisicidon de articu-
los producidos por la empresa o estable
cimiento., La cantidad exigible en nin-
gdn caso podrd ser mayor del importe de
los salarios de un mes y el descuento =
serd el que convenga el trabajador y el
patrdn, Sin que pueda ser mayor.del ==~
302 de) excedente del salario mfnimo.

Analizando los dos articulos antes expuestos pode-
mos entender que por la analogia de la Ley Federal del
Trabajo, no es posible otorgar prestaciones a los traba
jadores cuyo importe sea mayor al del salario, sino que
representen una parte proporcional de €l. Para que asf
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sea, considerado, se entiende como miximo un porcentaije
no mayor del 60% del sueldo nomina. Asf mismo, el Artgg
culo 110, permite la deducci6n del sueldo en una canti-
dad no mayor del 30% del excedente del salario minimo -
para el pago de un importe que no puede ser mayor de un
mes de sueldo del empleado; con lo que se observa que -
aguellas empresas gue utilizan los pré&stamos a ejecuti-
vos como una forma de su retribucifén, incurren en proble
mas legales pues la deuda contrafda con el empleado no
es exigible para el patrén salvo los términos aqul ex- -
puestos.

Lo establecido en el Articulo 102, dictamina en for
ma clara que cualquier plan de beneficlos que sea diseiia
do como parte de la retribucifén al personal debe tomar -
como base al sueldo mensual y las prestaciones adiciona-
‘les que de 81 se desprendan, serin proporcionales, por -
lo que, si consideramos que la limitante fiscal para la
previsién social es hasta un importe de §$ 817,600.00 pe
s0S y que los sueldos promedio del mercado ejecutivo os-
cilan entre $ 998.5 y 2,789.5 anuvales, exceden la limi--
tante y si les adicionamos las prestaciones que sefiala -
la legislacién del trabajo como obligatorias serdn:

SUELDO PRESTACIONES {MPORTE LIMITE
PROMEDIO LEGALES TOTAL FISCAL EXCEDENTE
$ 998.5 $ 90.20 $ 1,088.7 817.6 2711

$2,789,5 $ 252,10 $ 3,041.6 817.6. 2,224,0

De este anilisis podemos entender que las limitacio
nes que seflala la Ley Fiscal benefician a empleados de -
nivel jerdrquico intermedio, y desprotegen a los trabaja
dores de mayores ingresos, dando sflo $ 102.2 pesos anua
les como ingreso no gravables por concepto de previsién
soclial.
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Es importante sefialar, gue existen algunos concep-—
tos que no se consideran como materia de previsién so-
cial y que sin embargo, son utilizados como retribucién al
ejecutivo por la naturaleza de las funciones que reall

za, tales como:

Otorgamiento de Automdvil
Gastos de Representacién.

Las cuales, atn cuando representan un ingreso direc
to al trabajador y otorgan un alto procentaje de benefi-
cio al empleado en comparacién con otras prestaciones,
no se consideran acumulables a su ingreso.

Los planes de compensacifn al personal representan
la obligacién por parte de la empresa de otorgar un mini
mo de garantfas que protejan al .empleado de los sinies--
tros m&s comunes que le puedan ocurrir, de acuerdo al --
plan que ha sido expuesto, podemos observar que el ingre
so promedio del empleado por sueldo nominal es de -~ - --
$ 1,708,900.00 anuales, al cual, al adicionarle las pres
taciones minimas representarfa un ingreso anual de - - -
$ 2,152,400.00 pesos anuales, pero al aplicarle el impues
to correspondiente disminuye el ingreso a $ 1,492,800.00
pesos anuales que representa una diferencia de 45t del -

total erogado por la empresa

Al adicionar el porcentaje de prestaciones gue com-
prende el plan que proponemos, el sueldo promedio nominal
del ejecutivo continua siendo el misme ($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, aln cuando la erocgacién promedio de la
organizacifén es de $ 3,284,300 pesos anuales que signifi
ca un 65.35% mids de los que recibe realmente el empleado
vy un 92,19% adicional del costo del sueldo nominal. :
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En el caso de los planes de prestaciones tradiciona
les, se comparan los mismos beneficios que integran el -
mend de prestaciones seleccionables y autoadministrables
por el ejecutivo, pero sin establecer un porcentaje mixi
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% mas de lo que
otorga por sueldos y prestaciones (segln se sefala en el
cuadro resumen de beneficios).

CUADRO RESUMEN DE BENEFICIOS

TIPO DE PLAN ;ﬂﬁéoﬁ, |_TOTAL INGRESO EGRESO EMPRESA
J $ g 5 suE%oo PREST
%
PLAN DE PRESTAC!ONES
MINIMAS 1,708,9 1,492.8) -12.65 [ 2,152.4 ) 44.2125.9
PLAN DE PRESTACIONES
SELECCIONABLES 1,708.9 1,986.31 t6.24 |3,284.3] 65.3]92.19
PLAN DE PRESTACICNES
TRADICIONAL 1,708.9 1,961.5) 14.79 }3,264.9| 66.4 91.0%

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, concluimos
que al comparar un sistema de compensacién ejecutiva tra
dicicnal con un modelo de compensacién ejecutiva seleccio

nable y autoadministrable representa un costo muy similar

para la empresa, por concepto de némina y que el benefi-
cio que'recibe el ejecutivo presenta una minima diferen-
cia, lo que implica gque en ambos planes el presupuesto -



de la empresa es el mismo, pero en un plan de prestacic

nes tradicional, el ejecutivo no recibe realmente todo
el beneficioc que esta presupuestado, porque algunas de
las prestaciones que integran el plan, no se apegan a
sus necesidades o bien, porgque dependen de la ocurren-—
cia de un hecho para que puedan ser recibidas. En el
caso del plan de prestaciones seleccionables y autocad-
ministrables, la eleccifn depende directamente del em-

pleado, guien conoce sus necesidades y elegiri los be-

neficios que las satisfagan, y cuando &sto no ocurra,
tendr8 la opcifén de que se acumule el beneficio gque le
corresponde al siguiente perfodo, o bien de recibir el
importe proporcional como compensacifn en efectivo con
las deduccipnes fiscales que implique.

De la comparacidén de los dos tipos de planes se -

resumes:

~ En los dos tipos de planes, se tiene el mismo
presupuesto.

- El plan de prestaciones tradicional, integra -
conceptos de beneficio que no recibe el emplea
do.

- El plan de prestaciones seleccionables y auto
administrables comprende s6lo las prestaciones
que satisfacen las necesidades del ejecutivo.

~ En los dos modelos de compensacifn, el gasto =
que hace la empresa es deducible de su ingreso

global.

~ El plan de prestaciones seleccionable y auto=-
administrable otorga efectivamente al ejecuti
vo la cantidad presupuestada por este concep-
0. .
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~ El plan de prestaciones seleccionables y au
- toadministrables puede otorgar prestaciones
distintas en diferentes perfodos a eleccién
‘del empleado, por lo que, lo Gnico gque esta
blece precedente es el porcentaje de benefi
cio y no los conceptos de previsién social,
lo que permite variar el "mend"” de acuerdo
a las siguientes variables:

a) Las modificaciones fiscales que se
realizan anualmente,

b) Los cambios que ocurren en el mercado
de sueldos.

¢) Las varlaciones en las necesidades -
de]l empleado.

d) La innovaci6n de productos o servi-~-
clos que presenten ventajas para la
empresa y el ejecutivo.

e) Las condicliones de trabajo.

f) E) medio entorno de la empresa.

g) El momento histdrico que viva la orga
nizacién,
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Existen otras diferencias que por haberse estable-
cido en la Seccifn 4.1, Inciso 8 Administracién del Plan,
ne las mencionamos aqui, pero que consideramos importan-
te sean tomadas en cuenta,
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S6lo queda seiialar que de acuerdo al andlisis efec
tuado, la hipStesis promotora salta en el estudio como
'afirmativa, lo cual implica que existe un incremento en
el beneficio que reciben los ejecutivos con un sistema
de prestaciones seleccionables y autoadministrables con
el mismo costo presupuestado por la empresa.
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