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INTRODUCCION. 

Como resultado del desarrollo econdmico y social que vivimos ac-
tualmente, es necesario pensar en el nivel de vida de los inte--
grantes de nuestra sociedad, sobre todo de los empleados y obre-
ros quienes dentro del proceso inflacionario actual, constanteme~ 
te ven reducido su poder de adquisici6n real de satisfactores. 
Este planteamiento se lo han hecho algunos empresarios al ver que 
existe la necesidad de que sus empresas otorguen prestaciones di
versas complementarias al sueldo con los fines, entre otros, de -
hacerse de empleados id6neos, reducir la rotacidn de sus emplea-
dos contando asi con personal de mayor experiencia y mejor capaci 
tado, de aumentar la capacidad productiva de su personal motiv4n
dolo y de cumplir con una funci6n social. 

Por otro lado, el empleado busca no sólo su satisfacci6n personal 
a travEs de una retribución econ6mica por su trabajo, sino que -
busca paralelamente a lo anterior, la seguridad econ6mica a corto 
plazo y tranquilidad en cuanto al hábitat de su familia. Es por 
esto que la obligacidn social de dar ciertas prestaciones al per
sonal, no sólo es iniciativa de las empresas, sino una política -
instituida por el Estado que ha implantado ciertas obligaciones a 
las empresas, bajo la Ley Federal del Trabajo. 

Ejemplo de las prestaciones adicionales al sueldo, son los planes 
de pensiones y jubilaciones, servicio.de comedor, despensas, seg~ 
ro de vida colectivo y muchos otros, que constituyen en conjunto 
prestaciones de previsión social y es asl como actualmente se les 
denomina en nuestra legislaci6n, sin que exista una definici6n en 
conjunto de lo-que se entiende por dichas prestaciones. 

El otorgar prestaciones adicionales al personal, provoca un pro-
blema consistente en la carga fiscal que tanto al trabajador como 
a la empresa se impone y que merma el ingreso del primero y prov~ 

ca desembolsos adicionales en la segunda. Es por eso que en la -
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Ley del Impuesto Sobre la Renta ( LISR ) se han establecido ben~ 
ficios mutuos al otorgar dichas prestaciones, provocando asr que 
el empresario se interese en este tipo de erogaciones y acuda a 
un estudio conceptual y funcional de las mismas a fin de encon-
trar aquéllas que puedan ser las ideales en su empresa. 

Actualmente las empresas deben recurrir a la planeaci6n de sus -
operaciones, con el fin de no distraer utilidades de su objeti
vo principal. Esta planeación puede ser financiera y fiscal. 
Dentro de la planeación fiscal de sus operaciones, la creación -
de un plan de prestaciones puede llegar a ser de suma importan-
cía para la economía de la empresa, como lo veremos posteriorme~ 
te. 

Debülo a la importancia que revistan actualmente este tipo de --
prestaciones, hemos querido dar en este trabajo, una orientación 
general acerca del estudio conceptual e implantación del otorga
miento de estas prestaciones, as! como el efecto fiscal de las -
mismas que debe tomar en cuenta, no sólo la empresa que desee -
implantarlas, sino aquellas que ya cuentan con un plan funciona~ 
do, ya que pensamos debe considerarse como materia de relexión -
continua. 

Cabe aclarar que nos limitaremos a analizar sólo aquellas pres
taciones y su mecánica de otorgamiento más comunes en empresas -
grandes y medianas de México, esperando con ello facilitar el -
inicio del estudio del otorgamiento de prestaciones de los inte
resados. 
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1.1. 1./\ PRllVISlON SOCl/\1. BN MHXlCO. 

La previsión social como parte esencial del derecho -
del trabajo, nace en nuestra Constituci6n de 1917, 
sin embargo consideramos que el origen de la misma se 
di6 en el Congreso de Eisenach en 1869, cuando se -
aprob6 por vez primera un programa de reivindicaci6n · 
de los beneficios que le correspondían a los trabaja
dores en el proceso productivo; Fernando Lasalle ini 
ci6 entonces la llamada polltica so_cial, polrtica que 
se separaba de la escuela liberal econ6mica y condu-
cra al intervencionismo del Estado. 

La esencia de esta política social era la promoci6n -
del bienestar de los trabajadores, a cuyo fin se pro
mulgó en 1869 Die Gcwerbwordnung, que fu6 la primera 
ley reglamentaria de lns relaciones de trabajo del si 
glo XIX. Posteriormente en 1875 el movimiento obrero 
de ideas marxistas ortodoxas y representado por Bebel 
y Liebenach junto con los seguidores de Lasalle apru~ 
ban el Programa Gotha cuya tendencia a la protecci6n 
de los intereses de los trabajadores constitu!a un -.
gran adelanto. Reaccionando al Programa de Gotha el 
Canciller Otto Von Bismarck, promueve una ley antiso
cialista en 1878 prohibiendo la formaci6n de asocia-
ciones que tendieran a provocar un cambio en el r6gi
men social, econ6mico y político, sin embargo, dada -
la agitaci6n obrera, en 1881 a trav6s de un mensaje -
de Guillermo I, el mismo Bismarck anuncia la institu
ci6n de los seguros sociales y posteriormente se desa 
rrollar!a esta instituci6n por toda Europa, implantli!l 
dose ya de manera formal en su lcgislaci6n. 
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Es de reconocerse que los preceptos establecidos por los --
constituyentes de Querétaro en 1917 en materia laboral, fue
ron sin duda un gran avance mundial, sobre todo tornando en -
cuenta que otros paises se encontraban rnds industrializados 
que el nuestro y que sus organizaciones obreras contaban con 
un mayor desarrollo, ejemplo de ello es el articulo 123 de -
nuestra Carta Magna. 

No pretendemos ahondar en el artículo 123 de nuestra Consti
tuci6n, por lo que s6lo mencionaremos la pauta tras la cual 
pensamos se desarrolló la previsi6n social objeto de estudio 
en esta obra, Por un lado en la fracci6n XXVIII del artícu
lo mencionado se establece que "Las leyes determinarán los -
bienes que constituyan el patrimonio de la familia, bienes -
que serán inalineables, no podrán sujetarse a gravámenes re! 
les, ni ernharg~~· y serán transmisibles a título de herencia 
con simplificación de las formalidades de los juicios suces~ 
rios", dando así todo el apoyo del Estado al patrimonio fami 
liar de los tTabnjndores; en las fracciones XXIX del apart_!! 
do A y Xt del apartado B del ordenamiento citado, se cstabl~ 
ce la instauración de la seguridad social en nuestro país, -
dándole el carácter de un servicio proporcionado por el pro
pio Estado. Sin embargo, en los preceptos del ordenamiento, 
se entiende claramente que en todos los supuestos, los dere
chos del trabajador son mínimos, pensamiento plasmado en la 
Ley Federal del Trabajo en su artículo 56 que dice a la le-
tra: "Las condiciones de trabajo en ningún caso podrán ser 
inferiores a las fijadas en esta Ley y deberán ser proporcig 
nadas a la importancia de los servicios e iguales para trab~ 
jos iguales, sin que puedan establecerse diferencias por mo
tivo de raza. nacionalidad, sexo, edad, cred~ religioso o -
doctrina política, salvo las modalidades expresamente consig 
nadas en es tn Ley". 

l>c 1o :1ntcrio1· se dcsp1·c11tlc que, por un lado los ordenami.cn
tos jurfdicos en materia laboral son inconclusos al permitir 
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que los particulares vayan más allá otorgando prestaciones -
no establecida~ en los mismos. y por el otro, estableciendo 
la seguridad social como una instituci6n, capaz de brindar -
los servicios especificas de seguros contra accidentes y en
fermedades profesionales, enfermedades no profesionales y m~ 

ternidad, jubilac.i6n, invalidez, vejez y muerte, sin que por 
ello el empresario se vea impedido para otorgar seguridad en 
t6rminos más amplios, como complemento a los servicios públ!, 
cos. 

1.2 OBJETO. 

Como ya lo hemos mencionado, desgraciadamente no existe una 
definici6n jur!dica de lo que debe entenderse como prestaci~ 
nes de previsi6n social. El artículo 24 fracci6n XII de la 
LISR vigente, permite a las empresas la deducci6n de presta
ciones de previsi6n social que se destinen a jubilaciones, -
fallecimientos~ invalidez, servicios m6dicos, servicios hos
pitalarios, subsidios por incapacidad, becas educacionales -
para los trabajadores o sus hijos, fondos de ahorro, guarde
r!as itifantiles o actividades culturales y deportivas y --

otras de naturaleza an,loga¡ sin embargo, consideramos que 
s6lo es enunciativo este precepto de algunos ejemplos, sin -
dar una definici6n de los mismos. Al plantearnos la posibi
lidad de otorgar otras prestaciones de ·naturaleza an4l~ga, -
nos da el derecho de poder interpretar subjetivamente otros 
~~ceptos. 

En la doctrina jurídica se han dado algunas definiciones del 
concepto de previsi6n social, los cuales consideramos de --
importancia mencionar aqul; el Lic. Mario de la Cueva la d~ 
fine como "aquello que facilita la vida c6moda e higifinica -
al trabajador y le asegura contra las consecuencias de los -
riesgos naturales y sociales, susceptibles de privarle de su 
capacidad de trabajo y de ganancias". 
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El Lic. Francisco Gonzálcz Díaz Lombardo la define como "el 
conjunto de normas, principios e instituciones destinadas a 
proteger íntegramente a los trabajadores y a los que de los 
mismos dependen,con objeto de nsc~urnrles su mayor bienes-
tar c~on6mico, social y cultural. 

El profesor cspnliol Carlos Gnrcra Oviedo dice que "son ins
tituciones de prcvisi6n social todas áquellas que se propo
nen atajar la indigencia, prometiendo y procurando recursos, 
llegado el caso, a quienes a ellas se acogen". 

Puede revestir la previsi6n de estas tres fundamentales fo~ 

mas: el ahorro, la mutualidad y el seguro. 

"El ahorro. Las instituciones de ahorro, instituciones de 
previsión diferida, proporcionan a las clases que las utili
zan, medios de vida parn el manann. Sirven para dar prácti
ca eficaz al espíritu de economfn de las gentes, haciéndose 
cargo de los fondos que se les entreguen con aquel prop6si-
to". 

"Estas instituciones comúnmente llamadas Cajas de Ahorros -
suelen, a veces, asociarse con otras que complementan su --
obra social y facilitan en préstamos a corto interés recur-
sos a gente necesitada. Tal es el caso de los Montes de Pi~ 
dad". 

''Las Cajas de Ahorro pueden or~aniznrsc privada u oficialmc~ 
te. Son aquellas lns debidas n In iniciativa particular di
rigidas por los particulares y fistas sostenidas por el Esta
do a las corporaciones públicas. Son verdaderos servicios -
públicos". 

"Montes de Piedad. Son instituciones que facilitan, con ga
rantía prendaria, dinero a las personas que lo necesitan; su 
fin es precaver la usura. Combinadas con las cajas de aho-
rro, realizan una funci6n utilísima, les proporcionan posibi 
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lidades de colocnr capitales. A los pobres, medios para li
brarse de agobios moment4neos. 

"Mutualidades. Son asociaciones de personas expuestas a --
idénticos riesgos, que se proponen cubrirlos por un esfuerzo 
com<in". 

El profesor alemán Krotoschin sefiala: "Enti~ndase por previ 
sión social, generalmente, el conjunto de iniciativas espon
táneas o estatales dirigidas a aminorar la inseguridad y el 
malestar de los económicamente d~biles, fuera del trabajo". 

De las definiciones anteriores desprendemos una propia, con
siderando que la previsión social consiste en prestaciones -
distintas del salario que se pueden dar a los trabajadores -
como prestacidn con el fin de elevar su nivel de vida. 

Cabe aquí hacer una definici6n conceptual de lo que se en--
tiende por trabajador, remuneracidn y prestacidn: 

Trabajador. Bs la persona f!sica que presta a otra, fisica 
o moral, un trabajo personal subordinado por la paga de un -
salario. Con el término de "trabajador" designaremos en el 
presente trabajo a todo el personal de una empresa, desde el 
ejecutivo de más alto nivel, hasta el empleado u obrero de -
menor jerarquta. 

Remuneraci6n. Es la retribución total en percepciones, más 
prestaciones. 

Percepciones. Es el ingreso en efectivo, diario, quincenal, 
mensual o peri6dico que est4 directamente relacionado con la 
retribución del trabajador y que no corresponde en ninguna -
forma a la existencia de variables condiciones tales como: -
antiguedad, puesto, condiciones de trabajo, seguridad, vida, 
incapacidad, enfermedad, salud, entrenamiento, educaci6n, -
traslado, circunstancias familiares, etc. 
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Prestaciones. Es el ingreso por beneficios en efectivo dia
rio, quinccnal,mensual o perrodico y/o prestaciones en espe
cie cuya existencia corresponde a variables condiciones ta-
les como: antiguedad, puesto, condiciones de trabajo, segur! 
dad, vida, incapacidad, enfermedad, salud, entrenamiento, -
educaci6n, traslado, circunstancias familiares; que no est~n 
directamente relacionados a la retribuci6n del trabajo. 

El importe total de la remuneraci6n, representada por perce~ 
ciones y prestaciones, significa un concepto de impacto di-
recto en la economía individual del trabajador. Es por ello 
que consideramos necesario seftalar la existencia de concep-
tos de impacto directo que no forman parte de la remunera--
ci6n, pero que son otorgados a los trabajadores por conside
rarse necesarios para el desempefto de su labor, tales como'
gastos de viaje y viáticos, gastos de representaci6n, pren-
das de trabajo por seguridad industrial, cooperaciones sind! 
cales, etc., que paga la empresa a terceros en relaci6n con 
el trabajador. 

Cabe señalar que las prestaciones de previsi6n social que -
otorgan las empresas, deben en principio formalizarse en un 
plan ya que además de ser un requisito fiscal de deducibili
dad para las mismas como lo mencionamos más adelante, es un 
factor de orden administrativo; es por ello que siempre que 
nos refiramos en adelante a las prestaciones, estaremos en 
el entendido de que están soportadas en un plan. 
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11. ~·1u:VIS10!i_SOCTAI. rmsm: EL PUNTO DR VISTA EMPRf!SA. 

Z.1 OBJETIVOS Y BENEFICIOS. 

Consideramos que los objetivos básicos que tiene una 
empresa al implantar un plan de prestaciones para -
sus trabajadores son: 

- Elevar el nivel de vida de los trabajadores. 
- Propiciar el bienestar social del personal. 
- Proteger el ingreso del personal. 
- Arraigar al personal, creando 8entido de estabili-

dad. 
- Pacilitar el desarrollo de la familia. 
- Facilitar la creaci6n y el desarrollo de patrimo--

nio familiar. 
- Ayudar a la formaci6n cultural de los trabajadores 

y sus dependientes. 
- Cumplir con las disposiciones legales y sindicales. 
- Satisfacer parcialmente los principios humanistas. 

Adicionalmente a lo anterior, existe la finalidad de 
mejorar los sistemas administrativos y el buen fun-
cionamiento de la empresa, a lo que el resultado de 
la implantaci6n de un plan de prestaciones coadyuva 
a lograr los siguientes resultados específicos: 

- Mejoramiento de la capacidad de adquisici6n del 
personal. 

- Aumento de la deducibilidad impositiva para la --
empresa. 

- Disminuci6n de la carga impositiva al personal. 
- Aumento del atractivo econ6mico de la remuneraci6n 

del personal. 
- Mantenimiento de la competitividad en el mercado -

de trabajo. 
- Aumento en la capacidad productiva de los trabaja

dores. 
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Uno de los principales objetivos de la empresa para que se -
decida a implantar un plan de prestaciones, consideramos que 
es el beneficio fiscal que se puede obtener, en donde los r~ 
sultudos ~ª' pueden pnlpnr u corto plnzo; es por ello que nos 
:avocaremos 11 trntnr este bcnt'fkio <'n particular. Básicamcrr 
te interesa a la empresa la <lcducci6n a que tiene derecho si 
otorga este tipo de prestaciones y también la exenci6n al i,!! 
greso de los trabajadores cumpliendo ciertos requisitos; lo 
anterior facilita de alguna manera las negociaciones del corr 
trato colectivo, ya que la empresa estará en condiciones de 
dar un salario mejor y as! podrá retener al personal y efec
tuar buenas contrataciones. 

Al efectuar erogaciones en beneficio del personal, que no e~ 
tán gravadas como sueldo, la empresa logra un ahorro en el -
impuesto del lt sobre erogaciones por remuneraci6n al traba
jo personal, asr como de cuotas patronales al Instituto Mex! 
cano del Seguro Social ( IMSS ) y aportaciones al Instituto 
del Fondo Nacional de la Vivienda para los Trabajadores ( I~ 
FONAVIT ), siempre y cuando se cumplan ciertos requisitos -
que sefialaremos mfis adelante. 

En rclaci6n con el impuesto sobre erogaciones por remunera-
ciones al trabajo personal prestado bajo la direcci6n y de-
pendencia de un patr6n, según la Ley respectiva en su art!c~ 
lo único se establece que "Quienes hagan pagos por concepto 
de remuneraciones al trabajo personal subordinado, causarán 
el impuesto a que se refiere este artículo, con la cuota del 
1\ que se aplicará sobre el monto total de los pagos que se 
efectúen, aún cuando no excedan del salario m!nimo ••• ". Corr 
sider~mos que el pago de las prestaciones de previsi6n so--
cial no son por la remuneraci6n del trabajo, por lo que las 
erogaciones por este concepto no formarían parte de la base 
del impuesto; sin embargo, según el C.P. Luis Carlos Ledezma 
Villar, basándose en el último párrafo del mencionado artíc~ 
lo que señala que "Las exenciones y franquicias establecidas 
en otras leyes no son aplicables a este impuesto ... ", dado -
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que las prestaciones de previsión socinl son "remuneracio-
ncs" exentos del impuesto sobre la renta según el articulo 
77 fracciones lJI, IV, Vl, VII y VIII de la LISR, el impor
te de las mismas forman parte de la base para el cálculo de 
este impuesto. 

Como lo mencionamos anteriormente, consideramos que una --
prestaci6n de previsi6n social no es una remuneraci6n al -
trabajo personal ni está dada en t6rminos de productividad 
del trabajador, por lo que creemos defendible este punto an 
te las autoridades fiscales. 

2.2 REQUISITOS DE DEDUCIBILIDAD. 

El artículo 24 de la LISR establece los requisitos que de-
ben reunir las deducciones de las sociedades mercantiles; -
específicamente la fracci6n XII del articulo mencionado, e~ 
tablece los requisitos que debe cumplir la empresa al otor
gar prestaciones de previsión social y que a continuaci6n -
esbozaremos: 

2.2.1 DESTINO DE LAS PRESTACIONES. 

El precepto mencionado señala que las prestaciones debe-
rán destinarse a jubilaciones, fallecimientos, invalidez, 
servicios médicos y hospitalarios, subsidios por incapaci 
dad, becas educacionales para los trabajadores o sus hi-
jos, fondos de ahorro, guarderias infantiles o activida-
des culturales y deportivas y otras de naturaleza análo-
ga; entiéndase de esta última frase que puede haber otro 
tipo ue prestaciones no seftaladas en la Ley pero que en -
realidad producen un beneficio a los trabajadores y sus -
familiares. 

Respecto a otras prestaciones de naturaleza análoga, será 
materia del capítulo quinto su conceptualizaci6n y res--
tricciones. 



2. 2. 2. El.EMENTOS DE LAS PRESTACIONES 

La LISR y su reglamento establecen ciertos Tcquisitos re~ 
pecto de las prestaciones para que puedan ser deducibles 
y que son, a saber: 

A) GENERALIDAD.- Menciona el aTtículo 24 fracción XII en 
su segundo p4rrafo que dichas prestaciones "deberán -
otorgarse en forma.general en beneficio de todos los 
trabajadores". Por su parte el Reglamento de esta -
ley en su articulo 59 dice que las prestaciones deben 
otorgarse en fonna general y sobre las mismas bases a 
todos los trabajadores, permitiendo la sectorizaci6n 
en tres casos y que serán tratados en' el pr6ximo inc! 
so. 

Al igual que con el concepto de la pTevisi6n social, 
no encontramos en el texto legal una definición de &!t 
neralidad; sin embargo el C.P. Enrique Osorno la defi 
ne como "la posibilidad de que todos los trabajadores 
puedan obtener las prestaciones al quedar en determi
nada situaci6n siempre y cuando no implique discrimi· 
nación hacia alg(in sector o persona". 

Las autoridades al resolver en particular sobre las -
primas de seguros para los trabajadores, dieron una -
definici6n .de ¡eneralidad en la Resoluci6n del 27 de 
junio de 1974.- Juicio SZ/74/3760/37: 

"Los gastos de previsi6n social que se otorgan en for. 
ma. general para todos los trabajadores son deducibles 
para efectos del Impuesto Global de las Empresas en -
los t6rminos de la fracci6n VII del articulo 26 de la 
Ley de la materia, entendiéndose por el t6rmino de B.!. 
neralidad, un grupo homogéneo de personas que se en-
cuentran en las mismas situaciones; este principio no 
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puede servir de apoyo para deducir primas de seguro -
de vida y accidentes personales, en los casos que se 
otorga a favor de un solo trabajador en virtud de que 
los demls trabajadores que se encuentran en igualdad 
de circunstancias, no gozan de este beneficio". 

De acuerdo con lo anterior y toMando en cuenta que la 
LISR vigente se refiere a todos los trabajadores, pe~ 
samos que el concepto de generalidad no debe interpr~ 
tarse coao un principio de universalidad, sino mls -
bien como la posibilidad de que todos los trabajado-
res participen, evitando un plan discriminatorio. 

Antes del lo. de enero de 1981, la Ley no mencionaba 
la palabra "todos" al referirse a los trabajadores, -
pero dado que el texto se prestaba a'confusiones, ac
tualmente al mencionarlo, consideramos que no puede -
darse la posibilidad de exclusi6n. 

B) SECTORIZACION.- Como ya lo mencionamos anteriormente, 
al hablar de sectorizaci6n, el articulo 59 del Regla
mento de la Ley en comento, permite la sectorizaci6n 
solamente en tres casos: 

- Cuando se trate.de planes de previsi6n social a fa
vor de trabajadores y empleados de confianza, los -
cuales podr4n contener beneficios diferentes para -
unos y otros; 

- Cuando se trate de planes para trabajadores de una 
misma empresa en la que existan varios sindicatos, 
en cuyo evento los beneficios pactados por cada si~ 
dicato podr4n ser no equivalentes; 

- Cuando la autoridad administradora autorice que el 
plan se aplique a personal sujeto a un mismo grado 
de riesgo, siempre y cuando la naturaleza del ries
go sea concordante con la del beneficio e indepen--
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dientemente que se trate de empleados de confianza o 
de trabajadores. 

Es com6n que en la empresa se quiera beneficiar a los al 
tos ejecutivos en mayor medida que a los trabajadores, -
sobre todo tomando en cuenta que de ellos depende en --
gran medida el progreso de la misma, sin embargo, dadas 
las restricciones ya comentadas, es un tanto difícil que 
a través de la previsi6n social se pueda dar dicho tipo 
de prestaciones, por lo que se recomienda recurrir a una 
planeaci6n fiscal y financiera más compleja a fin de po
der· dar prestaciÓnes a los ejecutivos y que éstas sean -
deducibles paTa efectos del impuesto sobre la renta. Un 
ejemplo de lo anterior es la creaci6n de una empresa 
prestadora de servicios de ejecutivos, de tal manera que 
todos ellos constituyan la generalidad de esa nueva ---
empresa con lo que el problema fiscal desaparecería. 

Existe una restricci6n en el articulo 59 del Reglamento 
de la LISR en cuanto al importe de los beneficios otorg~ 
dos para trabajadores de confianza y los demás y que se 
basa en lo siguiente: 

"1. Si el importe de los beneficios del plan que se oto~ 
gan a empleados de confianza, considerados conjuntamente 
con lo que concedan las instituciones públicas de segur! 
dad social, son proporcionalmente mayores para salarios 
superiores, s6lo podr! deducir.se del gasto total incurr! 
do, el que correspondería si se les hubiera otorgado a -
todos los participantes los beneficios aplicables a los 
salarios menores". 

"La diferencia no será deducible y no se tomará en cuan
ta para los efectos del p~rrafo siguiente, salvo que la 
autoridad administradora lo autorice, previa solicitud y 

por causas justificadas de beneficio social. No se apli 
cará lo dispuesto en este párrafo cuando los beneficios 
sean proporcionalmente superiores para salarios menores". 

·-..'.·' 
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"Z. En ning6n caso los beneficios a los empleados de con
fianza serán superiores a los que se otorguen a los trab~ 
jadorcs, considerados conjuntnmente con los que proporci~ 
ne las instituciones p'Clblicns de seguridad social". 

"Para determinar en su caso, los beneficios no deduci---
bles". " 

"Se dividirá el importe en el ejercicio, de los benefi--
cios de que disfrute cada grupo entre sus sueldos y si el 
cociente que corresponda al grupo de empleados de confian 
za es superior al de los trabajadores, la diferencia se -
multiplicar( por el importe de los sueldos de los emplea
dos de confianza. Los sueldos a que se refiere este p4-
rrafo serán calculados a base de salario cuota diaria". 

(VER ANEXO I). 

C) ELEGIBILIDAD 

Menciona el precepto del artículo 59 del Reglamento de la 
LISR que como requisito de deducibilidad, cuando los pla
nes se pacten con aportaciones de los trabajadores o ---
empleados de confianza, deberán participar por.lo menos -
el 75\ de los elegibles. 

La elegibilidad va correlacionada a la generalidad como -
ya lo hemos visto; los requisitos para que un trabajador 
sea elegible· para algún beneficio deben ser factibles pa
ra todos los trabajadores por lo menos de un sector apli
cable y todos deben tener la oportunidad de serlo. 

Aunque sabemos que jugando con la elegibilidad podemos en 
un momento dado dar una prestaci6n privativa a los altos 
ejecutivos, debemos recordar que la postura legal respec
to al objetivo de las prestaciones es beneficiar a los --

'. -~·-. '. \ ,!:. 
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trabajadores y por lo tanto estaríamos trastocando el es
píritu de dicha postura. 

En algunos casos se establece en el plan de prestaciones 
que algunas de ellas se harán con aportaci6n del trabaja
dor, en este caso para que el total de las erogaciones -
que realice la empresa por el otorgamiento de esa presta
ci6n sea deducible, un mínimo del 75\ del total de los -
trabajadores elegibles debe participar en la prestaci6n; 
entendiéndose que el 25% restante aOn cumpliendo con el -
requisito de elegibilidad puede optar por no tomar cierto 
beneficio. Hay que recalcar que el precepto fija un míni 
mo de participantes de los elegibles y no de la totalidad 
de los trabajadores, con lo que cumpliendo con el requisi 
to de generalidad y elegibilidad factible a todos, se cu
bre el punto mencionado anteriormente. 

Los criterios más comunes para establecer los requisitos 
de elegibilidad son atendiendo a la edad, antiguedad en -
el puesto, sexo, estado civil, horario de trabajo, lugar 
de residencia, aptitudes artísticas o deportivas, etc .•. 
Siempre que no haya discriminaci6n. 

Por lo general es la antiguedad del criterio más común, -
ya que sin interrumpir la rotaci6n de personal, cualquier 
tra.bajador o empleado de confianza puede acumular el - - - -
tiempo necesario para recibir cierto beneficio. 

La antiguedad en el puesto es un criterio muy flexible, -
toda vez que nuestro personal siente muchas veces la fru~ 
traci6n de no poder ascender al puesto inmediato y esto -
puede provocar que empiece a emigrar a otras empresas; -
sin embargo, dándole alguna prestaci6n por el hecho de -
permanecer en su puesto, alentándolo n que progrese, pue
de ayudar a que permanezca en la empresa. 
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En rclaci6n con el sexo, dado que actualmente el hombre y 
la mujer son iguales ante la Ley, no se pueden otorgar -
prestaciones discriminatorias a un sexo, por lo que se -
put-de establecer este requi!d.to siempre y cuando atienda 
a la costumbre, a aspectos culturales o biol6gicos de uno 
y otro sexo. 

El estado civil se aplica sobre todo al otorgar una pres
taci6n a la familia del trabajador y se puede utilizar -
ampliamente, siempre y cuando no sea discriminatoria ya -
que se puede dar el caso de que s6lo algunos de los altos 
ejecutivos estén divorciados o solteros y con ello no es
tamos otorgando previsi6n social de hecho. 

Respecto al horario de trabajo, cuando se tienen distin-
tos horarios de entrada se puede utilizar este criterio -
para ayudar a quienes tengan un horario mixto o nocturno. 

El criterio de lugar de residencia es aplicable cuando se 
dé en distintos estados o municipios para actuar acorde -
con el criterio del SeguTo Social, siempre que el perso-
nal pueda cambiar dicha residencia sin dificultades y con 
servando sus derechos laborales ya adquiridos. 

Respecto a las aptitudes art!sticas y deportivas, podemos 
utilizar dicho criterio conociendo de antemano si son co
munes en el personal a través de la costumbre. 

D) FORMALIDAD 

También es necesario observar el requisito de formalidad 
que establece el último párrafo de la fracci6n XII del a~ 
trculo 24 de la LISR que dice a la letra: "En todos los -
casos deberán establecerse planes conforme a los plazos -
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y requisitos que se fijen en el reglamento de esta -
Ley". El artículo 59 del Reglamento citado establece 
en su 6ltimo párrafo que, "Los planes de previsi6n s~ 
cial deberán constar por escrito, indicando la fecha 
a partir de la cual se inicie cada plan y se comunic~ 
rán al personal dentro del mes siguiente a dicho ini
cio". 
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Al establecer este requisito de deducibilidad, la LISR 
nos obliga a formalizar el plan, más que nada en ben~ 
ficio do los trabajadores, quienes pudieran interpre
tar de manera diferente la mec4nica de otorgamiento -
de alguna prestaci6n. Estando el plan por escrito se 
minimiza este problema. 

En la prlctica el plan de prestaciones en lo que se -
refiere a los trabajadores, sindicalizados o no, está 
contenido en el contrato colectivo de trabajo y es m~ 
teria de revisi6n, mlnimo anualmente; respecto a los 
trabajadores de confianza, si éstos no están benefi-
ciados en el contrato colectivo por existir una cláu
sula de exclusi6n específica, lo recomendable es que 
el plan aparezca dentro de lo que conocemos com9 re-
glamento interior de trabajo, de manera específica y 

que su revisi6n se dé simult,neamente al contrato de 
trabajo respectivo. 

Otro requisito de deducibilidad de estas prestaciones 
lo sefiala el artículo 60 del Reglamento de la LISR -
que establece la obligaci6n de efectuar las erogacio
nes por este concepto en territorio nacional, salvo -
que medie previa autorización expresa de la autoridad 
administradora, la cual s6lo atenderá aquellas solic! 
tudes que consideren causas justificadas para efec--
tuar el gasto fuera del pals. 



Debe entenderse por teTritorio nacional en este caso, lo 
que nos marca el artículo 8 del C6digo Fiscal de la Fed~ 
raci6n vigente y que comprende además del territorio, la 
plataforma continental, las aguas al espacio territorial 
y la zona ccon6mica exclusiva situada fuera del mar te-
rritorial. Cabe aclarar que las embajadas, baTcos y --

aeronaves mexicanos también son territorio nacional. A 
este respecto, se dificulta el que una empresa mexicana 
invierta en el extranjero, ya que el personal de aquella 
subsidiaria no podría gozar de los beneficios que tienen 
los trabajadores residentes en M~xico, salvo que se ob-
tenga autorizaci6n previa de las autoridades, 

Es 16gico que exista esta restricci6n ya que sabemos de 
antemano que s6lo los empleados de más altos ingresos e~ 
tán en la posibilidad de viajar al extranjero y nuevameg 
te se desviaría del objetivo primordial de estas presta
ciones. 

Cabe aqui hacer la aclaraci6n que desde que se estable-
ci6 en la LISR la idea de poder otorgar prestaciones de 
previsi6n social a los trabajndores, muchas empresas lo 
hicieron sujetfndoso a los lineamientos dispuestos en la 
Ley anteriormente; es por ello que en el Decreto de Re-
forma al Reglamento de la Ley del Impuesto sobre la Ren
ta que fu6 publicado en el Diario Oficial el 2 de enero 
de 1978 se estableci6 que: 

"El importe de los beneficios derivados de los planes r~ 
lativos a fondo de ahorros y otros planes de previsi6n -
social, constituidos con anterioridad a la fecha en que 
entre en vigor este Decreto cuyas caracterf sticas no se 
ajusten a los requisitos a que se refiere este Reglamen
to, relativos a la cuantificaci6n, administraci6n o dis
tribuci6n de los mismos, seguirán siendo deducibles para 
efectos del impuesto al ingreso global de las empresas". 
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"Los incrementos a las prestaciones que sean consecuencia 
de las modificaciones a las bases de cuantificaci6n cont~ 
nidas en los planes a que se refiere este artículo y que 
se establezcan con posterioridad a la fecha en que inicie 
su vigencia este Decreto, no serdn deducibles en la por-

ci6n en que dichas bases excedan los requisitos que sefia
le el Reglamento de la Ley del Impuesto Sobre la Renta. -
Las empresas que se encuentren en este caso deber4n pre-
sentar aviso ante la autoridad administradora en un plazo 
de tres meses contados a partir de la fecha en que el --
plan sufra modificaci6n". 

Con lo anterior queda establecido que si un plan fuE ---
implantado antes del 2 de enero de 1978 y no ha cambiado 
sus bases de cuantificaci<Sn, los beneficios ser4n deduci
bles sin contar con los requisitos que hemos analizado -
anteriormente. 

2.2.3. OTROS REQUISITOS 

Existen otros requisitos de car,cter fiscal y legal con -
los que hay que cuaplir que no se encuentran expTesamente 
relacionados con el otorgamiento de prestaciones de previ 
si6n ~ocial, los cuales se comentan a continuación: 

A) CONTRIBUCION DE LOS EMPLEADOS 

De acuerdo con la Ley del Impuesto sobre la Renta, no se es
tablece la obligación de que el trabajador aporte cantidad -
alguna, pudiéndolo hacer si el plan as! lo estipula. 

Sin embargo, tratándose de las partidas que integran el sala 
rio para efectos de cotizaci6n del IMSS y del INFONAVIT, de 
acuerdo con el articulo 132 de la Ley del Seguro Social vi-
gente, forman parte del salario integrado "los pagos hechos 
en efectivo por cuota diaria y las gratificaciones, percep-
ciones, alimentación, primas, comisiones y cualquier otra --
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cantidad o prestaci6n que se entregue al trabajador por -
su trabajo", no se tomarán en cuenta, dada la naturalez.a, 
los siguientes conceptos: 

a) Los instrumentos de trabajo, tales como herramientas, 
ropa y otras similares; 

b) El ahorro, cuando se integre por un depósito de canti
dad semanaria o mensual igual del trabajador y de la -
empresa; y las cantidades otorgadas por el patrón para 
fines sociales o sindicales; 

e) Las aportaciones al INFONAVIT y las participaciones en 
las utilidades cíe las empresas;· 

d) Los premios por asistencia; y 

e) Los pagos por tiempo extraordinario, salvo cuando este 
tipo de servicio estE pactado en forma de tiempo fijo. 

Del precepto anterior nace en la Ley del Seguro Social el 
articulo 38 que dice a la letra: "Si además del salario -
en dinero el trabajador recibe del patr6n, sin costo para 
aqu~l, habitación o alimentaci6n, se estimará aumentado -
su salario en un veinticinco por ciento y si recibe ambas 
prestaciones se aumentará en un cincuenta por ciento". 

Podemos concluir que con el fin de que el ahorro y la ha
bi taci6n no queden contempladas como base de las cuotas -
al IMSS, en este tipo de prestaciones, siempre deberá ha
ber aportaciones del trabajador y en el primer caso por -
partes iguales. 

8) BENEFICIARIOS 

Como lo se~ala el artículo 61 del Reglamento de la LISR, 
"Los beneficiarios de las referidas prestaciones de previ 
si6n social, serán los trabajadores de la empresa y en su 
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caso, el c6nyuge o la persona con quien viva en concubina 
to, los ascendientes y los descendientes cuando dependan 
econ6micamente del trabajador, así como los menores que -
satisfaciendo el requisito de dependencia econ6mica vivan 
en el mismo domicilio del trabajador. El requisito de d~ 
pendencia econ6mica, no será necesario en caso de presta
ciones por fallecimiento. 

Tratándose de planes de seguro de vida, s6lo se podrá as~ 
gurar a los trabajadores". 

Aunque el precepto no aclara el limite que· debe haber de 
grado para los descendientes o ascendientes del trabaja-
dar, consideramos pertinente que en el plan específico se 
aclare el n~mero de grados permitidos, ya que es común -
que muchos tengan una familia compuesta no s6lo de esposa 
o concubina e hijos, sino ndem~s abuelos, nietos, sobri-
nos, etc., siendo todos éstos dependientes de aqu~l. 

Consideramos que es dudoso el párrafo que se refiere a -
los menores que siendo dependientes econ6micamente vivan 
con el trabajador; el precepto no aclara si se refiere a 
los hijos del trabajador en particular, o bien a cual---
quier menor que habite con él d6nde podrían considerarse 
los hijos de la esposa de otro matrimonio, los sobrinos -
de ambos y los menores adoptados por ejemplo. 

C) MECANICA DE OTORGAMIENTO 

En general la Ley no especifica una mecánica en particu-
lar para el otorgamiento de las prestaciones en concreto, 
exceptuando a los planes para pensiones o jubilaciones y 

a los planes de fondo de ahorro, donde establecen requisi 
tos en particular para el otorgamiento de dichas presta-
ciones. 
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Respecto a los planes para pensiones y jubliaciones, el -
artículo 62 de la LISR establece la mecánica específica -
la cual, será comentada en el inciso D de este capítulo. 

Respecto a la mecánica de otorgamiento de un plan de fon
do de ahorros, sefiala el artículo 63 del Reglamento de la 
LISR: "Para los efectos de la fracción VII del artículo -
26 de la Ley, de las aportaciones que efectden las empre
sas al fondo de ahorros, las deducibles ser4n aquellas 
que se ajusten a los plazos y requisitos siguientes: 

l. Que el monto de las aportaciones no exceda del 13\ -
de los salarios de cada trabajador o empleado de co~ 
fianza, considerando exclusivamente la parte que no 
exceda de 10 veces el salario mínimo ¡eneral o del -
campo, que rija en el establecimiento en que el tra
bajador o empleado de confianza preste sus servicios. 

II. Que el plan establezca que el trabajador o empleado 
de confianza pueda retirar las aportaciones de que -
se trata, dnicamente al t6rmino de la relaci6n do ·
trabajo o unn vez nl ano. 

III. Que el fondo se destine a otorgar préstamos a los -
trabajadores o empleados de confianza participantes 
y el remanente se reinvierta en valores aprobados -
por la Comisidn Nacional de Valores. 

Los lineamientos de este precepto serán tratados en el -
cuarto .capítulo en lo que se refiere a la estructura del 
Plan de fondo de ahorro en particular. 

En lo que respecta a las demás prestaciones, posteriormen 
te veremos que en la práctica, se suele adoptar una mecd
nica de otorgamiento específica que siempre dependerd del 
tipo de empresa,fondos con los que cuenta, número y clase 
de trabajadores, etc., ... 

25 



D) GENERALES DE COMPROBACION 

El artículo 24 de la LISR glosa los requisitos de las deduE_ 
ciones que pretendan hacer las sociedades mercantiles, los 
cuales competen también a las erogaciones por concepto de -
previsi6n social; cabe aclarar que s6lo mencionaremos aqu~ 
llas fracciones del articulo citado que están directamente 
relacionadas con· la materia. 

La fracci6n l del articulo 24 menciona que "los gastos sean 
estrictamente indispensables para los fines de la actividad 
empresarial •.• " dicho objetivo se cumple con el requisito -
específico para previsi6n social que ya hemos comentado y -
que se plasma en la fracci6n XII de este artículo. 

La fracci6n III establece que "Se comprueben con documenta
ci6n que reúna los requisitos que seftalen las disposiciones 
fiscales y que tratlndose de contribuyentes que en el ejer
cicio illllediato anterior hubieran obtenido in¡resos acumul~ 
bles superiores a cien millones de pesos, efectáen mediante 
cheque nominativo del contribuyente, los pagos en dinero c~ 
yo monto exceda de dos veces el salario mínimo general de -
su zona económica vigente el lo. de enero del afto de que se 
trate, elevado al mes, ($27,300.00 en 1983), excepto cuando 
dichos pagos se hagan por la prestaci6n de un servicio per
sonal subordinado ..• ". Quizás esta fracci6n sea la que más 
interese ya que las erogaciones que hagamos por motivo del 
plan, deberán estar respaldadas por documentaci6n que re6na 
requisitos fiscales y que segan el artículo 58 del Reglamen 
to de la LISR son: 

"I. Nombre, domicilio y n6mero de registro federal de 
causantes del vendedor o prestador del servicio. 

II. Nombre y domicilio del comprador o usuario del servi 
cio. 
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III. Fecha de opeTaci6n. 

IV. Cantidad y clase de mercancra vendida, o descripci6n 
del servicio recibido; y 

V. Precio unitario, importe y valor total". 
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En la fTacci6n IV del artículo 24 se establece que cuando un 
pago se ha¡a a peTsonas obligadas a solicitaT su inscripci6n 
en el Tegistro federal de contribuyentes, se proporcione la 
clave respectiva en la documentaci"n compTobatoria. "En Te
laci6n a este concepto, hay que teneT control de nuestro·s - -
proveedores de bienes y seTvicios a fin de que la documenta
ci6n comprobatoria contenga dicha clave y los requisitos me~ 
cionados anteriormente". 

Con lo que respecta a la fracci6n VII del citado aTtículo, -
si el pago del seTvicio o compra del bien está sujeto al --
Impuesto al Valor Agregado o al Impuesto Especial Sobre Pro
ducc idn y SeTvicios (el cual consideramos que no aplica en -
este caso), es necesaTio que dichos grav4menes se encuentren 
expTesamente y por separado en la documentaci6n a fin de que 
el gasto sea deducible para efectos del ISR y el impuesto' al 
valor ~¡regado sea acreditablc, o deducible si la empresa se 
encuentTa exenta de este gravámen. 

Si algunos de los pagos se hicieTan a personas físicas poT -
honoTarios, sobre todo es nece~ario que al final del ejerci
cio hayan sido efectivamente erogados, segan lo establece la 
fracci6n IX del aTttculo en comento. 

Es necesario recordar que segdn la fracci6n XXII ~el pTecep
to seftalado, se deben cumplir los requisitos seftalados y al 
gGn otro si fueTa necesario a m's taTdar el día en que la -
empresa deba pTesentar su declaracidn anual. 



Cabe mencionar que en relaci6n con las reservas que realizan 
las empresas para el fondo de pensiones o jubilaciones del -
personal, s6lo s~rán deducibles si cumplen con los lineamie~ 
tos del articulo 28 de la LJSR que establece las siguientes 
reglas: 

"I. Deber~n crearse y calcularse en los términos y con -
los requisitos que fije el Reglamento de esta Ley y -
repartirse uniformemente en varios ejercicios. 

II. Las reservas deberán invertirse cuando menos en un --
30\ en bonos emitidos por la Federaci6n, o en certifi 
cados de participaci6n que las instituciones naciona
les de cr~dito emitan con el carácter de fiduciarias 
de fideicomisos que tengan por objeto la promoci6n -
bursátil y satisfagan los requisitos que se establez
can en reglas generales que emita la Secretaría de H~ 
cienda y Crédito Público. La diferencia deberá inve~ 
tirse en valores aprobados por la Comisi6n Nacional -
de Valores, como objeto de inversi6n de las reservas 
técnicas de las instituciones de seguros, o bien, la 
diferencia invertirse en la adquisici6n o construc--
ci6n de casas para trabajadores del contribuyente que 
tengan las características de vivienda de interés so
cial, o en préstamos para los mismos fines, de acuer
do con las disposiciones reglamentarias. 

III. Los bienes que formen el fondo así como los rendimien 
tos que se obtengan con motivo de la inversi6n, debe
rán afectarse en fideicomiso irrevocable, en institu
ci6n de crédito autorizada para operar en la Repúbli
ca, o ser manejados por instituciones o sociedades m~ 
tualistas de seguros, con concesi6n o autorizaci6n p~ 
ra operar en el pais, de conformidad con las reglas -
qúe dicte la Secretaría de Hacienda y Crédito P6blico. 
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Los rendimientos que se obtengan con motivo de la invcr-
si6n no serán ingresos acumulables. 

IV. El contribuyente 6nicamente podrá disponer de los bienes 
y valores a que se refiere la fracci6n II de este articu
lo, para el pago de pensiones o jubilaciones y primas de 
antigucdad al personal. Si dispusiere de ellos, o de sus 
rendimientos para fines diversos; cubrirá sobre la canti
dad respectiva impuesto a la tasa del 42%". 

Los términos y requisitos a que se refiere la fracci6n 1 
del articulo en comento, se encuentran plasmados en el a~ 
ticulo 53 del Reglamento de la LISR en donde se establece 
que: "Al crearse la reserva a la que se refiere el ar_trc!! 
lo 25 de la Ley, podrá distinguirse para efectos del ---
cálculo actuarial (mencionado antes en el texto de la --
Ley) entre la obligaci6n que surge al implantarse o modi
ficarse el plan, por concepto de servicios ya prestados o 
por servicios futuros". 

"Cuando se haga la distinci6n deberá aportarse al fondo -
el costo normal de los servicios futuros y por los servi
cios ya prestados, la aportaci6n será una cantidad que no 
exceda del 10% anual del valor del pasivo correspondiente 
a la fecha de establecimiento del plan más los intereses 
que generaría el saldo no amortizado, a la tasa que al -
efecto se establezca para financiar el plan". 

"La reserva se incrementará con las aportaciones que efes:_ 
túen la empresa y los participantes en su caso, y con los 
intereses, dividendos y ganancias de capital que se obte~ 
gan con las inversiones del fondo y se disminuirá por los 
pagos de beneficios, gastos de administraci6n y pérdidas 
de capital de las inversiones del fondo". 
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''En caso de utilidad 6 pérdida actuarial de cualquier ejerci 
cio, seri distribuida en los ejercicios subsecuentes, de --
acuerdo al m6todo do financiamiento utiliza do". 

El articulo 54 del Reglamento de la LISR regula la autoriza
ci6n para la creaci6n de la reserva que hasta 1980 se encon
traba en el texto de la Ley estableciendo que: "La solicitud 
de autorizaci6n, a que se refiere la fracción I, del artícu
lo 25 de la Ley, deberá presentarse ante la autoridad admi-
nistradora a más tardar dentro del mes siguiente a la fecha 
del cierre del ejercicio en que se constituya la reserva. 
Los cambios al plan para el cual se constituye la reserva d~ 
berán ser sometidos a la aprobaci6n de dicha autoridad admi
nistradora a más tardar dentro del mes siguiente a la fecha 
de cierre del ejercicio en que se desee efectuar la modific~ 
cidn". 

El articulo SS del Reglamento respectivo enu~ia los requisi 
tos anuales con que deben cumplir los planes establecidos, -
asentándose que: "Dentro de los tres meses siguientes a cada 
aniversario del plan, deberá presentarse ante la autoridad -
administradora, aviso en el que se proporcione la informa--
cidn a que se refiere la fracción I, del articulo 25 de la -
Ley". 

"Podrá pactarse que el trabajador contribuya al financiamie~ 
to de la jubilacidn solamente en un porciento obligatorio e 
igual para cada uno de los participantes, en la inteligencia 
de que el retiro de sus contribuyentes con los rendimientos 
correspondientes s6lo es permisible cuando el trabajador de
je la empresa antes de jubilarse". 

"Deberá pactarse la posibilidad de transferir a otra empresa 
a la que fuera a prestar sus servicios, el valor actuarial -
correspondiente a su fondo de pensiones, siempre y cuando la 
transferencia se efect6e de fiduciario a fiduciario y el tra 
bajador lo solicite". 
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En el artículo 56 del Reglamento de la LISR, se establece el 
del 30\ de la reserva marcado por la fracci6n II del artícu
lo 28 de la Ley estableciendo que: "Deberá invertirse en bo
nos emitidos por la Federaci6n considerándose dentro de és-
tos la cuenta corriente en el Banco de MExico denominada "I!!. 
versi6n en Valores del Estado Bonos del 8\" o en otros valo
res emitidos por instituciones nacionales de crédito que pr~ 
viamente sean aprobados por la Secretaría de Hacienda y Cré
dito PGblico para estos efectos. El porciento anterior se -
aplicar' a la totalidad del fondo, esto es considerando tan
to las aportaciones hechas por la empresa como la de los tr~ 
bajadores". 

"El remanente de la reserva podrá invertirse en valores aprQ_ 
hados por la Comisi6n Nacional de Valores como objeto de la 
inversi6n de las reservas técnicas de las instituciones de -
seguros". 

"También podrfi invertirse en la construcci6n o compra de ca
sas, departamentos, o préstamos para los mismos fines, desti 
nados para casa-habitación de los trabajadores participantes, 
siempre que el precio de adquisición de inmuebles no exceda 
de veinte veces el salario mínimo general o del campo, de la 
zona econ6mica del inmueble, calculado al año (En 1983 en el 
D.F. serta por$ 3'817,900.00). El plazo de liquidaci6n del. 
crédito será de 10 a 20 af\os. mediant.e pagos mensuales igua
les, requiriéndose garantta hipotecaria o fiduciaria sobre • 
los bienes correspondientes, así como seguro de vida que cu· 
bra el saldo insoluto y seguro contra incendio. El interés 
que se aplicará a los créditos no excederá de la tasa del -
rendimiento máximo que se pueda obtener con motivo de la in
vers i6n ~el 30\ de la reserva a que se refiere el primer pá· 
rrafo de este artículo". 

"Para los efect'os a que se refieren los párrafos segundo y 

tercero de este arttculo, el fideicomiso contard con un comi 
té técnico con igual representaci6n de la empresa y de los -
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trabajadores, que se encargará de establecer los requisitos -
que deberán cumplirse para la inversi6n del remanente de la -
reserva". 

En relaci6n al pago directo de pensiones y jubilaciones el a~ 
ticulo 62 del Reglamento de la LISR establece que: "Para que 
sean deducibles deber4n otorgarse en forma de rentas vitali-
cias adicionales a las del IMSS, pudi6ndose pactar rentas ga
rantizadas, sielllpre que no se otorguen anticipos sobre la pen_ 
si6n y no se entreguen al trabajador las reservas constitui-
das por la empresa". Sin eabargo, cuando los trabajadores m~ 
nifiesten expresamente su conformidad, la renta vitalicia po
dr4 convertirse en cualquier forma opcional de pago establee! 
do en el plan, siempre y cuando no exceda del valor actuarial 
de la misma. 

"Tratándose de empleados de confianza el monto de la pensi6n 
o jubilaci6n se calculari con base en el promedio de las pre~ 
taciones obtenidas en los Gltimos doce meses como mlnimo". 

"Cuando se hubiere transferido el valor actuarial correspon-
diente al fondo de pensiones del trabajador o empleado de con. 
fianza, se computará el tiempo de servicios en otras empre--
sas". 

Todas las reglas y requisitos de carácter fiscal para la de-
ducci6n del pago de pensiones y jubilaciones nos llevaria a -
hacer un estudio muy amplio y por ende a desviarnos de nues-
tro objetivo principal, por lo que nos limitaremos a tratar -
en el capitulo cuatro, como consideramos que seria más prácti 
co otorgar esta prestaci6n, para que cumpla con todos los re
quisitos legales y sea benéfico a la empresa y a los trabaja
dores. 
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III. LA PREVISION SOCIAL DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL BENEFICIARIO 

Cabe seftalar que aunque el beneficio fiscal de las prestaci~ 
nes de previsi6n social sea mutuo para la empresa y para el 
trabajador, las condiciones y requisitos varían, toda vez -
que mientras la empresa tiene que hacer un gasto deducible, -
el trabajador tender~ a no gravar un ingreso. Es por ello -
que en este capítulo hablaremos de los beneficios que trae -
al trabajador el recibir prestaciones de previsi6n social -
ast como los requisitos que marca la LISR para que el ingre
so por este concepto no sea gravable para efectos del impue~ 
to sobre la renta. 

Existen ciertos derechos conferidos a los trabajadores en m~ 
teria de retribuci6n por su trabajo que establece la Ley Fe
deral del Trabajo y que la empresa deber4 otorgar siempre -
que un trabajador caiga en el supuesto que dicha ley seftala; 
en primera instancia se establece la obligaci6n del pago del 
salario que puede ser por cuota diaria semanal y quincenal o 
por obra determinada y que se denomina salario a destajo. 

Paralelamente a la obligaci6n legal del pago del salario, 
existe la obligaci6n de pagar tiempo extra, comisiones, gra
tificaciones, participacidn de utilidades, aguinaldo, días -
de descanso obligatorio y pagos a terceros que benefician al 
trabajador, tales como las cuotas al Instituto Mexicano del 
Seguro Social y las aportaciones al INFONAVIT que le dan al 
trabajador el derecho de participar de los servicios que --
otorgan estas instituciones. Todas estas obligaciones son -
incondicionales y con el hecho de que se inicie la relaci6n 
de trabajo, se cae en el supuesto de ser derechohabiente de 
ellas, con algunas modalidades especificadas en la Ley. 

Existen también pagos obligatorios por la ley pero condicio
nados a un hecho especifico tales como la prima de antigue-
dad que se paga al momento del retiro, la indemnizaci6n que 



es el pago por la terminaci6n de la relaci6n laboral, y que 
s61o cuando se consume el hecho de la separnci6n del traba
jo ~s cuando se dn la obligacl6n de paRnrlo. 

Recordando un poco el capitulo I en donde definimos como i~ 

concluso el derecho laboral al no especificar conceptualme~ 
te el otorgamiento de prestaciones adicionales a las esta-
blecidas por la Ley, podemos observar en la actualidad que 
de las mismas prestaciones obligatorias por la Ley, se pue
den dar beneficios adicionales, tal es el caso de acordar -
el pago peri6dico de la prima de antiguedad, con lo que el 
trabajador la recibe antes de caer en el supuesto que lega! 
mente le da derecho a ello, o el otorgar dlas extralegales 
de vacaciones. 

Definidas las prestaciones que por Ley deben otorgarse a -
los trabajadores, se da por un hecho que éste sabe que en -
cualquier centro de trabajo en donde se ocupe, tendrá dere
cho al pago de ellas y es aquí donde entran las prestacio-
nes de previsi6n social; si adicionalmente se ofrece al tr~ 
bajador una serie de prestaciones adicionales a las legales, 
obtendremos su preferencia dentro del mercado de trabajo ya 
que seguramente le interesará obtener mAs por su labor. 

Otro aliciente importante para el trabajador es que a tra-
vés de un beneficio en especie, por ejemplo el servicio de 
comedor, el impacto inflacionario lo resiente la empresa y 
no él ya que siempre contará con la misma clase de alimen-
tos en la empresa aunque dicha comida cueste mis conforme -
pasa el tiempo. 

Como lo asentamos en la introducci~n de esta obra, quizd lo 
que importe m4s en la actualidad a un trabajador consiste -
en la seguridad de su familia, la cual se puede ver relati
vamente protegida con prestaciones de previsi6n social como 
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lo son las becas educacionales para él o sus hijos, en dog 
de aunque s6lo parcialmente el trabajador contará con re-
cursos ajenos para que sus hijos estudien; esta seguridad 
muchas veces tiende a que el trabajador desee permanecer -
más en la empresa con la idea subsecuente de obtener más -
beneficios por el transcurso del tiempo. 

Hay que reconocer que dado el nivel cultural de nuestra p~ 
blaci6n, es difícil que un trabajador realmente cuantifi-
que el beneficio que recibe por prestaciones de previsión 
social, y es por ello que consideramos de suma importancia 
que cuando se desee otorgar este tipo de prestaciones, se 
estudie la manera más conveniente de comunicársele, de tal 
modo que el trabajador no quede con dudas respecto del ver 
dadero beneficio que va a obtener. 

Ahora procederemos a analizar los preceptos en materia fi~ 
cal concernientes a los trabajadores en esta materia y cu~ 
les son las limitaciones que a algunos de los beneficios -
impone la LISR y su Reglamento. 

3.1 PRESTACIONES EXENTAS 

El artículo 77 de la LISR establece cuales son los ingre-
sos exentos para las personas físicas, mencionando entre -
otros las siguientes fracciones: 

''II. Las indemnizaciones por riesgos o enfermedades, que 
se concedan de acuerdo con las leyes o contratos de traba
jo respectivos"·. 

"III. Las jubilaciones, pensiones y haberes de retiro, en 
los casos de invalidez, cesantía, vejez, retiro y muerte, 
cuyo monto diario no exceda de nueve veces el salario míni 
mo general de la zona econ6mica del contribuyente. Por el 
excedente se pagará el impuesto en los términos de este Tí 
tulo". 
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·~IV. Los percibidos por motivo de reembolso de gastos médi
cos, dentales, hospitalarios y de funerales, que se conce-
dan de manera general, de acuerdo con las leyes o contratos 
de trabajo". 

"VI . Los percibidos con motivo de subsidios por incapnci - - -
dad, becas educacionales parn los trab11j11dores o sus hijos, 
guarderías infantiles, actividades culturales y deportivas, 
y otras prestaciones de previsi6n social de naturaleza aná 
loga, que se concedan de manera general, de acuerdo con las 
leyes o por contratos de trabajo". 
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"VIII. Los provenientes de cajas de ahorro de trabajadores y 

de fondos de ahorro establecidos por las empresas cuando re~ 
nan los requisitos de deducibilidad del Título II o, en su -
caso, de este título". 

"XXVII. Los percibidos en concepto de alimentos en los térm! 
nos de Ley". 

Como se puede apreciar en las fracciones anteriores, para -
efectos del impuesto sobre la renta no hay limitaci6n al mo~ 
to cuando el beneficio otorgado sea por concepto de reembol
so de gastos médicos, etc., o alimentaci6n que espec!ficame~ 
te el artículo 78 último párrafo de la LISR aclara que no -
son ingresos en bienes entre otros, los servicios de come-
dor y comida proporcionados a los trabajadores, con lo que -
dichas prestaciones podrán fijarse libremente; respecto a la 
fracci6n VI, en donde se establece la exención a los ingre-
sos por ptcstaciones de previsi6n social, a partir del lo. -
de enero de 198Z se aftadi6 un 6ltimo p4rrafo al art!culo 77 
de la LISR en donde se limita el monto de estos ingresos en 
relaci6n con los dem's ingresos por sueldos y que procedere
mos a estudiar a continuaci6n. 



3.2 LIMITE A CIERTAS PRESTACIONES. 

El párrafo a que hicimos menci6n anteriormente establece: 
"La exenci6n contenida en la fracci6n VI de este artículo 
se limitará cuando la suma de los ingresos por la presta
ci6n de servicios personales subordinados y el monto de -
esta exenci6n exceda de una cantidad equivalente a siete 
veces el salario mínimo general de la zona econ6mica del 
contribuyente, elevado al afio; cuando dicha suma exceda -
de la cantidad citada, solamente se considerar! como in-
¡reso no sujeto al pago del impuesto por los conceptos -
mencionados en la fracci6n de referencia, un monto hasta 
de un salario mínimo general de la zona econ6mica del corr 
tribuyente, elevado al afio. Esta limitaci6n en ning6n c~ 
so deberá dar como resultado que la suma de los ingresos 
por servicios personales subordianos y el importe de la -
exenci6n prevista en la fracci6n citada, sea inferior a -
siete veces el salario mínimo general de la zona econ6mi
ca del contribuyente elevado al afio". 

Como ejemplo de la limitaci6n anterior, en el ANEXO II e~ 
ponemos un ejemplo num~rico del efecto con cifras prome-
dio de un trabajador. 

El límite anterior se encuentra plasmado en materia de r~ 
tenci6n mensual en el último p4rrafo del art!culo 80 de -
la ley a partir del lo. de enero de 1983, habiendo apare
cido en el Diario Oficial del 31 de marzo de 1983 en la r~ 
soluci6n que establece reglas generales y otras disposi-
ciones de carácter fiscal para el afio de 1983, en donde -
se establece en el punto 48 de dicha resoluci6n un c41cu
lo de la rctenci6n basado en promedios para los ingresos, 
entre otros, por prestaciones de previsi6n social y que a 
continuaci6n mencionaremos: 
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"I. La remuneraciéSn de que se trate se divide entre 365". 

"II. Los demás ingresos que por concepto del capítulo I del Tít~ 
lo IV de la Ley (sueldos y salarios) y por las remuneraciones a -
que se refiere este punto que haya percibido el trabajador en el 
número de días transcurridos desde el lo. de enero del afto en que 
se otorga la remuneraci6n de que se trate hasta el d!a que ~sta -
se percibe, se dividen entre el ndmero de d!as comprendidos en el 
período a que se refiere esta fracci6n". 

"III. Se suman los cocientes que se obtengan conforme a las dos -
fracciones anteriores, al resultado se le resta el salario mínimo 
general de la zona econ6mica del contribuyente y la diferencia se 
multiplica por 30.4". 

"IV. Al resultado de la fracci6n 11 r de este punto se le aplica 
la tarifa del citado artículo 80". 

"V. El impuesto a retener será el que resulte'de aplicar a las -
remuneraciones a que se refiere este punto, sin dcducci6n alguna, 
el coeficiente que so obtcnia de dividir el resultado de la frac-
ciéSn anterior entre la cantidad que resulte conforme a la fracciéSn 
III de este punto". 

"Trat4ndose de ingresos a que se refiere la fracci6n VI del artíc~ 
lo 77 de la LISR (previsi6n social), en los casos en que deba efe~ 
tuarse retenci6n conforme al último pdrrafo del artículo 80 de la 
misma Ley, se har4 sobre el ex~edente del salario mínimo en los -
t~rminos de este punto". 

En el ANEXO II se muestra un ejemplo de dicha retenci6n. 

CoMo se puede observar en la fracci6n III del artículo 77 de la -
LISR, cuando un trabajador reciba un beneficio por motivo de jubi
laci6n, fallecimiento, pensi6n por invalidez, vejez, cesantía o r~ 
tiro, s6lo estar4 exenta una cantidad diaria igual a nueve veces -
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el salarlo mínimo general de la zona ccon6mica del contribuyente 
(En el Distrito Federal serfa de$ 4,707.00 diarios.en 1983). 

La otra restricci6n que encontramos en el artículo 77, es la de 
la fracci6n VIII, en donde para que el trabajador considere exerr 
tos sus ingresos provenientes del fondo de ahorro, de acuerdo -
con el artículo 63 del Reglamento de la LISR, la empresa que --
implante el fondo de ahorro aeber4 cumplir con los requisitos si 
¡uientes: 

"l. Que el monto de las aportaciones no exceda del 13\ de los 
salarios de cada trabajador o empleado de confianza, considerando 
exclusivamente la parte que no exceda de 10 veces el salario mín! 
mo general o del campo, que rija en el establecimiento en que el 
trabajador o empleado de confianza preste sus servicios". (En el 
Distrito Federal serla de$ S,230.00 diarios en 1983). 

"11. Que el plan establezca que el trabajador o empleado de corr 
fianza pueda retirar las aportaciones de que se trata únicamente 
al t6rmino de la relaci6n de trabajo o una vez por afto". 

"III. Que el fondo se destine a otorgar pr6stamos a los trabajad~ 
res o empleados de confianza participantes y el remanente se in-
vierta en valores aprobados por la Comisi6n Nacional de Valores". 

De los retiros enmarcados anteriormente se desprende que el ingr~ 
so del trabajador por este concepto, s6lo estará exento si no se 
rebasa el 13\ de sueldo y hasta un tope de 10 veces el salario m! 
nimo. 

Adicionalmente a lo anterior, cabe recordar que segQn el articulo 
32 fracci6n B de la Ley del Seguro Social, se nos dice que no fo~ 
ma parte del salario, el ahorro cuando se integre por un dep6sito 
de cantidad semanaria o mensual igual del trabajador y de la --:
empresa; y las cantidades otorgadas por el patrdn para fines so-· 
ciales o sindicales; con lo que cumpliendo el requisito anterior, 
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las cantidades aportadas por la empresa al trabajador como fondo 
de ahorro no serían parte del salario integrado para calcular -
las cuotas obrero patronales al IMSS, además de ser un ingreso -
exento del impuesto sobre la renta para el trabajador. 

Respecto al funcionamiento de este beneficio, que por lo general 
se establece en un plan especifico, hablaremos en el próximo ca
pitulo más intensamente. 

En relación con la alimentaci6n o servicio de comedor que se --
otorgue al trabajador, si bien para efectos del impuesto sobre 
la renta no existe restricción alguna para que sea un ingreso -
exento, para efectos de Seguro Social, si serta parte del sala-
rio integrado a menos que como lo señala el artículo 38 de la -
·Ley del Seguro Social, no se otorguen gratuitamente al trabaja-
dor; cabe aclarar que el precepto no seftala proporción alguna -
respecto al pago de dichos alimentos por lo que en la práctica -
encontramos que algunas empresas cobran una cantidad simb6lica a 
sus trabajadores por el servicio de comedor para no caer en el -
supuesto de ser acumulable para efectos de coti~aci6n de Seguro 
Social. 

Respecto a los demás beneficios que se pueden otorgar dentro de 
las prestaciones de previsión social, existen requisitos no leg~ 
les pero basadosen la costumbre que se deben cumplir para evitar 
riesgos de una negativa por parte de las autoridades, las cuales 
acuden en éstos al principio del interés social y busca que las 
prestaciones otorgadas en realidad coadyuven a elevar el nivel -
de vida de los trabajadores. Dichos requisitos serán sefialados 
cuando estudiemos cad• beneficio en particular. 

Por altimo, caba hacer mención que ninguna prestaci6n ser' exen
ta para el trabajador si no es deducible para la empresa, esto -
es, si el patrón no cumple con ciertos requisitos de deducibili
dad, se presumirá que la erogación a favor del trabajador es un 
sobresueldo y por lo tanto deberá acumularse a su sueldo nominal 
para efectos tanto de impuesto sobre la renta como de cuotas al 
IMSS. 
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rv. ANALISIS CONCEPTUAL DE LAS PRESTACIONES DE PREVISION SOCIAL 

El enfoque a seguir en este capítulo está encaminado a inteL 
pretar algunos conceptos de previsi6n social y su análisis, 
as! como las prestaciones que otorgan en principio tanto la 
Ley Federal del Trabajo como la Ley del Seguro Social y sus 
reglamentos, sin ser previsi6n social fiscalmente hablando.
En algunos casos, las prestaciones, dependiendo de sus caraf. 
terísticas, están sujetas a un tratamiento especial para po
der considerarlas como beneficios de previsi6n social. 

Cabe aclarar que en este capítulo hablaremos de aquellas 
prestaciones ya tipificadas en la. LISR, por lo que veremos -
sobre todo el aspecto práctico de éstas, sin ahondar en ca-
sos prácticos especiales ya que, como aclaramos en la intro
ducci6n de esta obra, nuestro enfoque está dado de manera g~ 
neral y que cada empresa, dependiendo de sus características 
propias, habrá de utilizar la mecánica que más le convenga. 

4. 1 JUBII.ACIONES 

En primer lugar analizaremos este concepto, el cual ·nos lo -
define Francisco Antonio Castro del Valle en su tesis profe
sional "Algunos aspectos sobre los planes de pensi6n y jubi
laci6n al personal", presentada ante la Universidad Nacional 
Aut6noma de México en 1971., "El término de jubilaci6n se r~ 
fiere a los beneficios recibidos a los que se haya hecho --
acreedor un trabajador por haber alcanzado una edad avanzada 
y/o un período prolongado de servicios". Por otra parte, B~ 
renice del c. Rodríguez González nos expone en su tesis pro
fesional, "Fondo para jubilaciones de los trabajadores", pr!:, 
sentada ante la Universidad Nacional Aut6noma de M~xico en -
1970, que se entiende por jubilaci6n "El acto de relevar a -
una persona de su empleo por la p~rdida gradual y progresi
va de algunas funciones fisiol6gicas y psicol6gicas que son 
de carácter vital para el descmpefto de una profesi6n u ofi-
cio a causa de la edad". 
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Como se puede observar en las definiciones anteriores existe un -
supuesto de antiguedad, relacionado con la edad, que. conlleva a -
razonar por un lado el retiro del trabajador y por el otro el de 
su manutención, como principio de justicia social. 

El Seguro Social mexicano ampara este riesgo a través del seguro 
de invalidez, vejez, cesantía en edad avanzada y muerte, en donde 
se cubre una sola cuota por el grupo y se establece en relación -
con la vejez, que el trabajador haya cumplido 65 anos de edad, -
además de cubrir cierto tiempo de semnnascotizadas y deje de tra
bajar para poder recibir su pensi6n. 

Cabe hacer la aclaración de que, pudiéndose interpretar el térmi
no de pensi6n y jubilaci6n como la consecuencia y el origen de lo 
mismo, diremos que la pensi6n será el ingreso regular que perciba 
un trabajador cuando deja de obtener un salario por su trabajo y 

se da sobre todo en el caso de invalidez, incapacidad o muerte a 
través de una pensión para su viuda y huérfanos. La jubilaci6n -
se caracteriza en que aún recibiéndose en forma de pensión, es un 
beneficio a que tiene derecho el trabajador por el simple hecho -
de cumplir con cierta edad y/o haber prestado sus servicios por -
un período prolongado. Sin embargo, siempre se habla de los dos 
conceptos en común, dada su interdependencia y así los trataremos 
en este inciso. 

El ingreso por la jubilaci6n ha cobrado importancia en los últi-
mos aftos y como ya lo hemos mencionado, en M'xico forma parte del 
régimen de seguridad social amparado por la Ley del Seguro Social 
y la Ley Federal del Trabajo dentro de su régimen obligatorio~ -
sin embargo, como se comentó en las últimas páginas del capítulo 
II, la LISR contempla la deducción de aportaciones a un fondo de 
pensiones y jubilaciones creado por la empresa independientemente 
de las cantidades que pueda recibir un trabajador del Seguro So-
cial por este concepto. 
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Una nueva forma de crear este fondo os bnjo la forma jurfd! 
ca de un fideicomiso, como lo plantea la LISR, en donde los 
fondos para financiar las jubilaciones son manejadas por un 
banco o companía fiduciaria especialmente designada para -
tal efecto. La cantidad de dinero que debe acumularse para 
proporcionar al trabajador el pago mensual que tendrá dere
cho a recibir cuando se jubile, deberá ser determinada por 
cálculos actuariales basados en la edad y aftos que quedan -
por laborar al trabajador. 

En algunos planes se permite que trancurrido cierto período, 
el trabajador adquiera derechos de capital en el retiro del 
fondo que el patr6n ha acumulado, este derecho puede consi~ 
tir en recibir un solo pago global en caso de que el traba
jador abandone la empresa antes de su periodo de jubilia--
ci6n. Dentro del fideicomiso constituido para planes de -
pensiones y jubilaciones, la empresa debe constituir un co
mit6 t~cnico, el cual debe encargarse de todo el funciona-
miento del plan basdndose en la informaci6n rendida por el 
fiduciario sobre el manejo de los fondos y es responsable -
de que el plan se ajuste a las disposiciones legales vigen
tes. 

Cabe aclarar que la documentaci6n comprobatoria que debe -
conservar la empresa en este caso, son los c!lculos actua-
riales y los estados de cuenta de la fiduciaria, as! como -
:los papeles de trabajo que la empresa misma elabore como -
control. 

4.2 FALLECIMIENTOS 

Al igual que en el punto anterior, el Seguro Social establ~ 
ce un seguro en este caso y el articulo ~49 de la Ley del -
Seguro Social relativo al seguro de muerte establece que, -
"Cuando ocurra la muerte del asegurado o del pensionado por 
invalidez, vejez o cesantía en edad avanzada, el Instituto 
otorgará a sus beneficiarios, conforme a lo dispuesto en el 



presente capftulo, las siguientes prestaciones: 

l. Pensi6n de viudez.; 
II. Pensi6n de orfandad; 
III. Pensi6n de ascendientes; 
IV. Ayuda asistencial a la pensionada por viudez, en los casos en 

los que requiera, de acuerdo con el dictámen médico que al 
efecto se formule; y 
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V. Asistencia médica, en los términos del capítulo IV de este t! 
tulo. 

Consecuentemente la Ley Federal del Trabajo establece en su título 
noveno referente a los riesgos de trabajo artículos 500 y 502, que 
cuando el riesgo de trabajo traiga como consecuencia la muerte del 
trabajador, la indemnizaci6n comprender4: 

1.- Dos meses de salario por concepto de gastos funerarios. 
2.- El pago de una indemnizaci6n equivalente a 730 dfas de sala-

rio. 
3.- El pago de la prima de antiguedad, equivalente a 12 días por -

afio de servicio. 

Como se habia comentado anteriormente en materia de seguro social, 
a la muerte de un trabajador por cualquier causa, se cubre por me
dio de su seguro de riesgos de trabajo, a~adiéndose las obligacio
nes mencionadas anteriormente cuando la muerte ocurra por un ries
go de trabajo. 

Independiente a las prestaciones otorgadas por el Instituto Mexic~ 
no del Seguro Social y a las establecidas por la Ley Federal del -
Trabajo, la empresa puede otorgar una prestaci6n por este concepto 
consistente en la entrega de una cantidad adicional a lns estable
cidas por los ordenamientos respectivos, o bien, cubrirlas 6stas -
cuando el trabajador muera por una causa ajena al trab3jo; se pue
de establecer el pago de todos los gastos funerarios y una canti-
dad adicional específica para la viuda y sus hijos que les permita 



subsistir en tanto reciban su pensión del Instituto Mexicano 
del Seguro Social. 

4.3 INVALIDEZ. 

Tanto la Ley Federal del Trabajo como la Ley del Seguro So-
cial, contemplan la asistencia al trabajador en el caso de -
invalidez; aclar4ndonos esta Gltima en su artrculo 128 que: 
"Para los efectos de esta Ley existe invalidez cuando se·re& 
nan las siguientes condiciones: 

I. Que el asegurado se halle imposibilitado para procurar-
se, mediante un trabajo proporcionado a su capacidad, -
foTmaci6n profesional y ocupacidn anterior, una remuner~ 
cidn superior al cincuenta por ciento de la remuneraci6n 
habitual que en la misma regidn reciba un trabajador sa
no, de semejante capacidad, categorra y formacidn profe
sional; 

II. Que sea derivada de una enfermedad o accidente no profe
sional, o por defectos o agotamiento físico-mental, o -
bien cuando padez~a una afecci6n o se encuentre en un e~ 
tado de naturaleza permanente que le impida trabajar". 

Por su lado, la Ley del Seguro· social establece en su artíc~ 
lo 129 que el estado de invalidez da derecho al asegurado, -
en los términos de esa Ley y sus reglamentos a las siguien-
tes prestaciones: 

I. Pensi6n temporal o definitiva; 
II. Asistencia médica, en los términos del capitulo IV del -

tttulo (Seguro de enfermedades y maternidad); 
III.Asignaciones familiares, de conformidad con lo establee! 

do en la secci6n séptima del caprtulo; 
IV. Ayuda asistencial, en los términos de la propia seccidn 

séptima del capitulo (Asignaciones familiares y ayuda -
asistencial). 
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Cabe aclarar que los pagos por incapacidad que realiza el -
Seguro Social están sujetos a que el trabajador tenga acre
ditado el pago do ciento cincuenta semanas de cotizaci!'Sn, - -
(casi tres ul'los), por lo que la empresa puede establecer 
como prestacidn el pago de una pensi6n por invalidez para -
aquellos trabajadores que no reanan el requisito mencionado 
anteriormente. 

No aconsejamos establecer el pago de una pensi6n por invali 
dez en caso de que el trabajador sea responsable del acto -
que provoc6 su estado, ya que caeríamos en el riesgo de dar 
pauta para que por la simple intenci6n de no trabajar, un -
empleado se provoque un dafto permanente. Con el fin de po
der demostraresta erogaci6n, es necesario pedir al trabaja
dor constancia m~dica en donde se seftale el motivo, origen 
y duraci6n del estado de invalidez. 

4.4 GASTOS MEDICOS Y HOSPITALARIOS. 

El objetivo de esta prestaci6n es el otorgamiento al emple~ 
do de una cobertura si en algGn caso o consecuencia directa 
de un accidente o enfermedad, él o sus dependientes econ6mi 
cos, se vieran en la necesidad de· someterse a cierto trata
miento mEdido o quirGrgico, hospitalizarse o hacer uso de -
los servicios de enfermera, ambulancia o medicinas, y por -
medio del cu4htendrf:a derecho a un reembolso en efectivo -
con base en un tope ••ximo mensual perfectamente definido o 
bien delimitando un importe o-porciento m4ximo por enferme
dad o accidente. 

Cabe aclarar que el otorgamiento de este beneficio requiere 
de un análisis y control permanente que permita conocer si 
los servicios o medicinas de que hace uso el trabajador o -
sus dependientes, es el adecuado. Tambi8n es necesario que 
como documentaci6n comprobatoria se cuente con recibos re-
quisitados a nombre de la empresa, para lo cual es necesa-
rio poner en antecedentes al trabajador. 
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En la práctica resulta conveniente contratar una p61iza de 
seguros por gastos m~dicos mayores en la cual se asegure -
al trabajador, su cónyuge e hijos menores de 24 aftos que -
dependan de él econ6micamontc, en donde una vez descontado 
ol deducible establecido en ln póliza respectiva. la Comp~ 
ftta Aseguradora cubra cierto porcentaje de los gastos que 
efectúe el trabajador y que en un momento dado, pueden -
llegar a ser de consideración. En este caso la empresa pe_ 
ga la p6liza directamente a la Compaft!a Aseguradora y rea
liza los trámites necesarios en el caso de un percance. 

4.5 FONDO DE AHORRO. 

Esta prestación consiste en aportaciones que otorga el pa-

trón par• beneficio de sus trabajadores y cuyo objetivo es 
crear un fondo para fomentar el ahorro entre los trabajad~ 
res, las cuales de acuerdo con algunos requisitos fiscales 
especificas, no estln condicionadas a una aportaci6n del -
trabajador. 

Esta prestación no es acumulable para los trabajadores en 
materia de impuesto sobre la renta y es deducible para la 
empresa, siempre y cuando se apegue a lo siguiente: 

l. Que el monto de las aportaciones no exceda del 13\ de 
los salarios de cada empleado. 
Para estos efectos el salario del empleado no puede -
exceder de diez veces el salario m1nimo que rija en -
la zona donde estE ubicada la empresa. 

II. Que las aportaciones s61o se puedan retirar al térmi
no d~ las relaciones de trabajo o al aniversario del 
plan. 

III. Que el fondo se destine a otorgar préstamos al perso
nal participante y el remanente se invierta en valo-
res aprobados por la Comisi6n Nacional de Valores --
(VER ANEXO III). 
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Como ya lo aclaramos anteriormente, si bien la aportaci6n del pa
trón no es acumulable para el trabajador para efectos del impues
to sobre la renta, si lo es para efectos de cotizaci6n del Seguro 
Social e INFONAVIT, a menos que de acuerdo con el articulo 32 in
ciso b de la Ley del Seguro Social, el trabajador aporte una can
tidad igual a la efectuada por el patr6n por lo que lo convenien
te es crear el fondo estableciendo aportaciones iguales del pa--
tr6n y del trabajador, con el fin de evitar que el ingreso por e~ 
te concepto se entregue para efectos de las cuotas obrero-patron~ 
les al Instituto Mexicano del Se¡uro Social 

Una alternativa dentro del plan, es el otor¡amiento de pr6stamos 
a los __ trabajadores, siempre y cuando éstos no rebasen las aporta
ciones hechas al fondo tanto por el patrdn como por el trabaja--
dor. En algunos casos se establece un prlstamo mensual a todos -
los trabajadores igual a su aportacidn del mes anterior m4s la -
prestaci6n correspondiente del patr6n, con lo que al liquidar el 
plan transcurrido un afto, el trabajador recibe exclusivamente una 
aportaci6n mensual que viene a ser la que aport6 al inicio para -
constituir el fondo. 

Por dltimo, cabe aclarar que en algunos casos se ha optado por m~ 
nejar el fondo a trav6s de un fideicomiso, o bien a trav's de la 
creacidn de una asociacidn civil, la cual de acuerdo con el Titu
lo Tercero de la LISR no es sujeto de este grav!men si,ndolo di-
rectamente sus socios,, que en este caso al ser los trabajadores, 
quedan exentos de acuerdo con el articulo 77 fracci6n VIII de ese 
ordenamiento. 

Una buena alternativa de inversi6n del remanente del fondo son -
los certificados de tesorería (CETES), cuyos rendimientos tambi6n 
se encuentrap exentos de impuesto sobre la renta de acuerdo con -
la fracci6n XXI del articulo 77 en comento. 

48 



4.6 SUBSIDIOS POR INCAPACIDAD 

Tanto la Ley Federal del Trabajo como la Ley del Seguro So
cial establecen cuando se puede considerar a un trabajador 
como incapacitado, mencionándonos a su vez que existen tres 
tipos de incapacidad (Art. 477 de la Ley Federal del Traba
jo): 

l. Incapacidad Temporal: Es la pérdida de facultades o -
aptitudes que imposibilita parcial o totalmente a una 
persona para desempeftar su trabajo por algán tiempo. 

II. Incapacidad Permanente Parcial: Es la disminuci6n de -
las facultades o aptitudes de una persona para traba-
jar. 

III. Incapacidad Permanente Total: Es la pérdida de las fa
cultades o aptitudes de una persona que la imposibili
ta para desempeftar cualquier trabajo por el resto de -
su vida. 

En principio el Instituto Mexicano del Seguro Social prote
¡e al trabajmdor al moacnto de quedar incapacitado, por me
dio de los seguros del r~gimen obligatorio. Primero por el 
seguro de riesgos de trabajo y posteriormente por el seguro 
de invalidez. El subsidio por incapacidad tiene por objeto 
cubrir el sueldo o parte de él al trabajador una vez esta-
blecida la incapacidad. De acuerdo con el arttculo 65 de -
la Ley del Seguro Social, aquellos trabajadores que estén -
en el supuesto del p4rrafo anterior en el grupo "W" (actua,!. 
mente todos) tendrán derecho a recibir una pensi6n mensual 
equivalente a su sueldo, en tanto no se establezca la inca
pacidad permanente total en cuyo caso se cubrira el 70\ de 
su sueldo que estén cotizando y un aguinaldo de 15 dias de 
salario, tambi~n promediado. 
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Asimismo, de acuerdo con el articulo 104 de la Ley en co-
mento, en caso de enfermedad no profesional, el trabajador 
tendrá derecho a un subsidio en efectivo que se pagará a -
partir del cuarto día del inicio de la incapacidad y míen-
tras ésta dure, hasta por el término de cincuenta y dos se
manas; dicho subsidio e5 en la actualidad de acuerdo con el 
articulo 106 de la Ley referida igual al 60\ del salario b~ 
se de cotizaci6n. 

En este caso, la prestaci6n a otorgar por la empresa consi! 
te en cubrir los porcentajes adicionales a los otorgados -
por el S~guro Social de tal manera que el trabajador reciba 
el 100\ de su salario hasta que CUlllpla los 65 aftos de edad, 
en cuyo caso entraría en el plan de jubilaciones. Es irnpo~ 

tante tener en cuenta que de preferencia las aportaciones -
de la empresa no excedan al límite mencionado ya que podría 
considerarse un sobresueldo para el trabajador por el cual 
habría que retener impuesto sobre productos del trabajo. 

Cabe recalcar que esta prestaci6n debe otorgarse s6lo en el 
caso de que la incapacidad dure como mínimo cuatro días pa
ra evitar que las autoridades puedan interpretar la presta
ci6n como un sobresueldo; adem4s, es necesa~io contar con -
la incapacidad por escrito, como documentaci6n comprobato-
ria de la erogaci6n. 

4.7 BECAS 
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Los planes en este aspecto pueden ser muy variados de acue~ 
do con las caracter!sticas, necesidades particulares y re-
quisitos especiales de elegibilidad; generalmente se consi
dera la prestaci6n de becas educacionales consistente en el 
pago de las colegiaturas de los hijos de los trabajadores, 
que además puede incluir el pago de libros, uniformes, tran~ 
porte escolar y abarcar no solamente la ense~anza primaria -
sino inclusive la educaci6n profesional. 



Es de hacer mención que en esta prestación no cabe incluir la cap!! 
citaci6n en el trabajo. ya que el articulo 153-A de la Ley Fedc-
ral del Trabajo establece la obligación al patr6n de proporcionar 
capacitaci6n o adiestramiento a los trabajadores en el trabajo. -
que les permita elevar su nivel de vida y su productividad a tra
vés de planes y programas establecidos por la empresa y el sindi
cato en su caso y aprobados por la Secretaría del Trabajo y Previ 
si6n Social. Si se obliga por ley a la empresa a capacitar a sus 
trabajadores en su trabajo, creemos que una erogaci6n de esta na
turaleza sería un gasto estrictamente indispensable de acuerdo -
con los fines de la empresa y su deducibilidad para fines fisca-
les se basaría en la fracci6n I del articulo 24 de la LISR. 

Ahora bien. dentro de los requisitos especiales de elegibilidad -
podemos mencionar por ejemplo el contar con un promedio mínimo de 
calificaciones en la escuela, con el fin de evitar que la empresa 
se vuelva una instituci6n de caridad en beneficio de los hijos de 
los trabajadores. 

Al otor¡ar esta prestaci6n se debe tener especial cuidado de no -
caer en la.situación de beneficiar sólo a una minor!a, por lo que 
consideramos pertinente estudiar cuales son las caracter!sticas -
familiares de la mayoría de los trabajadores con el fin de lograr 
un requisito de elegibilidad que fdcilmente todos puedan alcanzar. 

También consideramos pertinente seftalar que esta prestaci6n no d~ 
be condicionar al estudiante como trabajador potencial de la ---
empresa a futuro, ya que el objetivo de la previsión social se -
desvirtuaria totalmente. 

A nuestro entender la forma m4s conveniente de otorgarla es fija!!_ 
do un porcentaje de la colegiatuTa como pago, teniendo en cuenta 
que se debe pedir al trabajador los recibos de la institución ed~ 
cativa a nombre de la empTesa y procuTando que todas las escuelas 
est6n reconocidas por la Secretaría de Educaci6n Pública o poT la 
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Universidad Nacional Autónoma de México. 

4.8 ACTIVIDADES CULTURALES Y DEPORTIVAS. 

Se dice comúnmente que al trabajador debe dársela una prep~ 
raci6n o capacitaci6n para el dcsempefio de sus labores en -
forma adecuada; consideramos que la preparaci6n cultural y 

el dcsempefio de actividades sanas como el deporte, influyen 
de manera determinante en el trabajador para que 6ste se -
trate de superar y pueda mejorar su situaci6n actual. 

Bl plan de las actividades culturales consiste básicamente 
en proporcionar becas y cursos con el fin de fomentar el d~ 
sarrollo intelectual y cultural de los trabajadores y/o sus 
hijos, en actividade~ tales como el aprendizaje de algún -
instrumento musical, clases de pintura, idiomas, canto, fo
tografta, asistencia a conciertos, conferencias, etc., y -
que inclusive se podrlan proporcionar instrumentos y los -
elementos necesarios para ejercitar estas actividades, te-
niendo un plan más completo y adecuado a las caracter!sti~
cas tanto del trabajador como de la empresa. 

La prestaci6n referente a las actividades deportivas consi~ 
te en fomentar la pr!ctica de los. deportes entre los trabaja
dores cubriendo el total o parte de los gastos que se origi 
nen por la participación en eventos deportivos incluyendo 
uniformes, equipos, cuotas de inscripci6n, renta de instal_!. 
ciones, clases, etc., dando como resultado una preparaci6n 
f1sica adicional a l& necesaria dentro de la capacitaci6n -
t6cnica, administrativa o intelectual. 

Lo anterior da como resultado un mejor desempedo y disposi
ción del trabajador en el desarrollo de sus actividades ta~ 
to laborales como cotidianas. Es conveniente aclarar que 
las actividades culturales y deportivas por las cuales se -
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otorgue el beneficio, no deben ser de las llamadas elitis
tas, tales como un curso muy costoso de algún arte o la -
práctica de algún deporte como la equitación, el squi --
acuático, la aviación deportiva, etc., ya que es fácil --
comprender que la mayoría de los trabajadores no podrían 
tener acceso a una actividad de esta naturaleza. 

En la pr~ctica algunas empresas han optado por adquirir 
una acci6n de capital de un club deportivo que incluya co
mo beneficiarios a todos los trabajadores de la empresa de 
tal manera que todos puedan acudir a este lugar a practi-
car algún deporte sin tener que erogar las cuotas respecti 
vas. Creemos conveniente que las empresas de gran tamafio 
pueden destinar una parte de sus terrenos para estas acti 
vidades, acondicionlndolas como campos deportivos y -----
también que pueden utilizar sus auditorios para dar funci~ 
nes art!sticas a los trabajadores y sus familias. 

Al otorgar estas prestaciones también es necesario que se 
conserve la documentaci6n comprobatoria y 6sta se encuen-
tre a nombre de la empresa cuando proceda. 
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V. OTRAS PRESTACIONES DE PREVISION SOCIAL DE NATURALEZA ANALOGA 

Al mencionarnos la LISR las prestaciones de provisi~n social 
de naturnloza anllloga, como yn lo vimos anteriormente. no da 
una conceptualización de las mismas, considerando ontonces -
que si en un plan de prestaciones se incluye una actividad o 
compensación no tipificada en la Ley, ser4, .su naturaleza y -

finalidad las que le den el sentido de previsión social. 

Por lo anterior nosotros s6lo mencionaremos algunos de tan-
tos conceptos que se dan ya en la práctica y sobre los cua-
les a la fecha las autoridades fiscales no han puesto obje-
ci6n expresa. 

5.1 SEGUROS 
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En forma general podemos decir que el objetivo o finalidad -
de los seguros es proveer de una seguridad presente o futu-
ra, tanto al asegurado como a sus beneficiarios en forma ec~ 
nómica que var!a de acuerdo de la naturaleza del seguro. En 
el caso de seguros para personas, la forma más común de su -
funcionamiento es a través del reembolso de los gastos efec
tuados como consecuencia del ocurrimiento de un acto asegur~ 
do, encontrando en este caso como m•s comunes los siguientes: 

1.- Seguros de vida individual. 
2.- Seguros de vida colectivos. 
3.- Gastos médicos mayores. 
4.- Accidentes en viajes. 

Estos seguros tienen como finalidad: 

a) Cubrir la indemnización legal¡ 
b) Cubrir una compensación diferida tanto al asegurado como 

a sus beneficarios en caso de muerte; y 

e) Otorgar una compensación adicional a las prestaciones ya 
existentes como podría ser el plan de fondo para pensio
nes y jubilaciones. 



Bn la materia que nos ocupa queda descartado el seguro ind! 
vidual de vida toda vez que las autoridades pueden rechazar 
la deducción de este gasto como previsión social ya que si 
el beneficio se debe otorgar sobre las mismas bases a todos 
los trabajadores, no hay razón para contratar seguros indi

.viduales por trabajador (cable aclarar que este seguro no -
puede incluir a los dependientes del trabajador como asegu
rados por vida). 

Ahora bien, en el seguro colectivo de vida, debe aclararse 
nominativamente el nombre de los beneficiarios para evitar 
problemas al cobro de la póliza, dicho cobro debe realizar
se contra la entrega de la documentaci6n comprobatoria del 
siniestro. 

Este seguro puede contratarse con cualquier aseguradora au
torizada para este efecto la cua~ debe proporcionar a la -
empresa toda la documentación pertinente asi como un ins--
tructivo para su correcto funcionamiento, debiendo ésta por. 
su cuenta llevar un control estricto de las altas y bajas -
de sus trabajadores existiendo en algunas ocasiones la op-
ci6n para el trabajador de que a6n separ4ndose de la empre
sa, a trav~s del pago de un diferencial establecido por la 
aseguradora, pueda seguir asegurado hasta la fecha de venci 
miento de la p6liza. 

Respecto al seguro de gastos médicos mayores, este ya fué -
tratado en su oportunidad en el caprtulo anterior. 

El seguro de accidentes en viajes resulta serm4s bien un 
gasto estrictamente indispensable ~ara la empresa ya que 
los asegurados serian aquellos trabajadores que deban via-
jar por motivos de trabajo. 
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5.2 DESPENSAS 

El objetivo de esta prestaci6n es el de proporcionar en foL 
ma peri6dica a los trabajadores art1culos de consumo b4sico, 
a través de las llamadas despensas, con el fin de ayudarles 
en su economía familiar. 

Esta prestaci6n puede ser proporcionada por la empresa bajo 
diferentes modalidades como pueden ser: 

a) Efectuar convenios con una o varias tiendas para que el 
personal pueda adquirir artículos de consumo básico, ya 
sea a un precio reducido o gratuitamente. 

b) Que la empresa adquiera estas despensas al mayoreo y las 
otor¡ue a su personal absorbiendo aquella parte del cos
to. 

e) Que los trabajadores comprueben la adquisici6n de alime~ 
tos b4sicos con documentnci6n que reüna requisitos fisc~ 
les y que la empresa reembolse a éstos su importe hasta 
por un determinado porcentaje. 
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d) Contratar con una o varias tiendas un sistema de vales, 
los cuales la empresa adquiere y reparte entre sus emple~ 
dos, los cuales al hacer sus compras los canjean por mer
cancta y comprueban con notas del establecimiento. 

Esta prestaci6n ha sido discutida por las autoridade• y def! 
nitivamente al otor¡arse en efectivo o. gratuitamente es con• 
siderada sobresueldo para el tTabajador para efectos del se
¡uro social. 

Al respecto según la resoluci6n al amparo directo 843/77 del 
29 de noviembre de 1977, las autoridades respectivas acepta
ron un 20\ como aportaci6n del patr6n en el otorgamiento de 



despensas, por lo que siendo conservadores, al aplicar este 
porcentaje podriamos respaldarnos en la resolución mencion~ 
da de las autoridades, para otorgar esta prestaci6n. 

Cabe aclarar que si bien nadie ha definido las despensas en 
materia de previsi6n social, ~stas deben considerarse ----
compuestas de los llamados articulas b4sicos excluyendo be
bidas alcoh6licas y alimentos lujosos por ejemplo, ya que -
dichos productos no pueden ser aceptados coao previsi6n so
cial ya que no ayudan de ninguna aanera a elevar el nivel -
de vida de los trabajadores. 

S.3 ALIMENTACION 

Esta prestaci6n va encaminada primordialmente a otorgar ali 
mentaci6n higil§nica, saludable y variada a los trabajadores 
y asi beneficiarlo·s tanto a ellos al comer higiénicamente -
como a la empresa al poder contar con personal fuerte y sa
ludable. 

Existen dos maneras b&sicas de otorgar esta prestaci6n: 

a) Que la empresa establezca en sus instalaciones un servi
cio de comedor donde puedan comer todos los trabajadores. 

b) Que la empresa efectae convenios con restaurantes a los 
cuales puedan asistir los trabajadores pagando su alimeª 
taci6n por medio de boletos previamente adquiridos por -

.aqulSlla, cobrando tanto por Estos como por la comida a -
travEs del servicio de comedor un precio simb6lico, con 
objeto de que la prestaci6n no sea acumulable para la iª 
tegraci6n del salario del trabajador para efectos del s~ 
guro Social e INFONAVIT. 
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La implantaci6n de un comedor en la empresa requiere tanto 
de una inversi6n considerable como de un estudio muy exte~ 
so por lo que nos limitaremos a mencionar que puede esta-
blecerse dicho servicio con personal de la empresa o bien 
a trav6s de la contratacidn de un servicio externo que ac
tualmente abunda en el mercado dada su comodidad. 

Cabe aclarar que el otorgamiento del servicio de comedor e~ 
tá gravado para efectos del impuesto al valor agregado se-
g6n el artículo 2A de la Ley de la materia a la tasa del --
15\ en el Distrito Federal, por lo que será requisito indi~ 
pensable trasladar dicho gravámen expresamente y por separ~ 
do en los boletos a fin de evitar problemas de deducibili-
dad en materia de impuesto sobre la renta (Articulo 24 fras 
ci6n VII de la LISR). 

5.4 AYUDA PARA CASA-HABITACION 

Existen muchas dudas en relaci6n con la posibilidad de con
siderar esta prestaci6n como un beneficio de previsi6n so-
cial, pero parecen existir elementos para sostener que este 
concepto puede calificar dentro de un plan de prestaciones 
de previsi6n social ya que en esencia se coadyuva al progr~ 
so del trabajador en cuanto a sus condiciones de vida. Aún 
contando con el elemento anterior de apoyo, -en este caso -
consideraríamos pertinente solicitar una autorizaci6n expr~ 
sa de parte de las autoridades para incluir este beneficio 
en cualquier plan. Con lo anterior no nos referimos a la -· 
posibilidad que existe dentro del plan de pensiones y jubi
laciones de invertir en la construcci6n de viviendas para -
los tTabajadores como lo mencionamos en el capitulo IV de -
esta obTa. 

Este beneficio puede darse bajo distintas modalidades como 
son ayuda para rentas, reembolsos de gastos de mantenimien
to, reparaciones o pago de intereses poT prtístamos hipotec~ 
rios, entre otros. 

. . .... ) . ~ .. 
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Ahondando en este punto, deseamos mencionar que antes de su 
implantaci6n es necesario estudiar n fondo las caractertsti 
cas de la empresa con el fin de que realmente sea ben6fico 
para la mayoría de los trabajadores. Cabe aclarar que las 
aportaciones al INFONAVIT establecidas en la Ley Federal -
del Trabajo son una obligaci6n establecida por Ley y no --
constituye una prestaci6n de previsi6n social en los térmi
nos de esta tesis por lo que el beneficio que se desee ---
implantar en un plan debe ser adicional a dichas aportacio
nes. 

Dentro de las modalidades de este beneficio, las empresas -
de gran tamafto han tendido a establecer un plan de financi~ 
miento mediante el cual los trabajadores pueden adquirir vi 
viendas de interés social a un interés muy bajo, procurando 
que dichas viviendas se encuentren cerca de la empresa lo-
granda así un doble beneficio ya que puede haber un aumento 
considerable en la puntualidad del personal. 

5.5 PRESTAMOS 

El enfoque que se l~ puede dar n esta prestaci6n es la de -
otorgar préstamos a empleados sin exigirles una garantía por 
que así lo establece el articulo III de la Ley Federal del -
Trabajo así COllO el cobro de intereses. Esta prestaci6n op~ 
ra cuando no se tenga establecida por un fondo de ahorro que 
ya explicamos anteriormente, y su finalidad puede estar ene~ 
minada a que la empresa financie al trabajador para que éste 
no se vea agobiado por tener que hacer un desembolso de man~ 
ra inmediata y así destabilice su economia familiar. 

Este beneficio debe quedar muy bien definido en el plan en -
cuanto a requisitos de elegibilidad, ya que puede suceder -
que el empleado abandone su trabajo y el monto de su indemn! 
zaci6n no llegue a cubrir el monto del prEstamo recibido, --
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por lo que consideram9s que se debe otorgar a trabajadores 
que tengan su planta y que cumplan ciertos requisitos de a~ 
tiguedad. 

El 6xito de la implantaci6n de este beneficio debe basarse 
en el hecho de. que a través de una tasa de interés baja y -

un plazo de pagos m4s o menos razonable, el trabajador pue
da conscientiiarse de que en ningún otro lado se otorga un 
préstamo igual y que est' en condiciones de liquidarlo fá-
cilmente. 

S.6 OTROS 

De manera enunciativa podemos mencionar algunas otras pres
taciones menos comunes pero con características idedneas p~ 
ra ser consideradas como previsi~n social y que en la actu~ 
lidad ya son operables tales como: 

a) Premio de puntualidad.- Con el cual no estamos de acuer
do ya que consideramos que el ser puntual no es un privi 
legio sino una obligaci6n. 

b) Plan de acciones.- Se establece el otorgamiento de acci~ 
nes de trabajo al personal que cumpla ci.erta anti¡uedad 
en la empresa. 

c) Plan de autom6viles.- Consiste en vender las unidades de 
la empresa a los empleados que las utilizaron a un pre-
cio econ6mico a través de un contrato de arrendamiento -
financiero, por lo general. 

d) Ayuda de carestia.- Consiste en dar un diferencial por -
inflaci6n en vez de aumentar el sueldo periódicamente; 
esta prestaci6n va encaminada a los hombres claves de la 
empresa. 
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e) Participación de utilidades adicional.- Sin ser previsión 
social, suele incluirse en el plan de prestaciones; suele 
darse aumentando al porcentaje fijado por la Ley. 

f) Dote matrimonial.- Consiste en dar cierta cantidad a los 
trabajadores que contraigan matrimonio con el fin de ayu
darle~ a que se estabilicen econ6micamente. 

g) Pago de kilometraje.- Se puede considerar previsión so--
cial cuando se pague por motivos ajenos al trabajo como -
es el recorrido del trabajador desde su casa hasta la --
empresa y viceversa; esta prestaci6n opera sobre todo en 
empresas donde la mayorf.a del personal utiliza automóvil. 



VI. CONSTITUCION Y FUNCIONAMIENTO DE UN PLAN DE PREVISION SOCIAL 

Este caprtulo tiene por objeto ·el poder dar una orientación 
acerca de los procedimientos y características que se deben 
tomar en cuenta al llevar a cabo la constitución y funciona
miento de un plan de previsión social así como la amplitud -
de sus conceptos, bases de otorgamiento de los beneficios, -
restricciones a los mismos, etc., .. dependiendo de las cara~ 
terlsticas y objetivos generales que se pretendan alcanzar -
por ·medio del plan tomando a la vez algunos conceptos de --
importancia relevante como es la actividad de la empr,esa, ZQ. 

na en que se encuentra ubicada Y.lugar en el que se pretenda 
otorgar el beneficio, sin olvidar el concepto más importante 
de todo plan de previsi6n social; el beneficiario, hablando 
específicamente de obreros o trabajadores de confianza. 

Para poder lograr este objetivo a continuaci6n mencionaremos 
y analizaremos los conceptos bisicos que debe contener todo 
plan de previsi6n social, los cuales ya han sido mencionados 
en forma general en el párrafo anterior y que consideramos -
que debe contener cualquier plan que se desee constituir. 

1.· Declaraciones y fundamentos. 
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En este primer punto se basa la constituci6n del plan de 
previsión social, en el cuál se redactarfn en una forma -
detallada y minuciosa todos aquellos fundamentos de ca~á~ 
ter legal por medio de los cuales se da vida al plan, to· 
mando en cuenta las leyes vigentes así como sus reglamen
tos que le sean aplicables, redactando en el mismo cuerpo 
del plan dichas declaraciones y fundamentos. 

Para poder ilustrar de una forma mis completa lo que he-· 
mos dicho con anterioridad, a continuaci6n redac~amos un 
ejemplo del inicio de un plan de previsiCSn soclal el cuU 
contendra los conceptos de este primer punto: 



"Con fundamento en el articulo 24, fracci6n XII, artículo 
28, fracciones I, II, III y IV, de la Ley del Impuesto sobre 
la Renta, se establece el P!an de Reservas para Fondos de -
Pensiones, Jubilaciones y Antiguedad, para los trabajadores 
que prestan sus servicios a EMPRESAS DEL VALLE DE MEXICO, S.
A. 
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El presente Plan de Reservas para Fondos de Pensiones, Jubil~ 
ciones y Antiguedad, al igual lo establece la Compa~la aprov~ 
chando el método de financiamiento a travfs de un fideicomiso, 
contenido en el Articulo 28 de la Ley del Impuesto Sobre la -
Renta". 

De esta forma se deja perfectamente aclarado sobre que base -
se es_tablece el plan, al igual que los fundamentos legales t2_ 
mados como base, mismos que servirán para futuras aclaracio--
nes. 

2. Concepto del beneficio, beneficios o plan a tratar. 

Es muy importante que en todo plan de previsi6n social quede 
perfectamente definido el concepto del beneficio para el cual 
se constituye, se conceptualice en una forma concreta y clara 
para que tan scSlo por medio de la simple lectura, el benefi-
ciario se pueda dar cuenta de la prestaci6n que se est4 otor
gando y al mismo ~iempo se eviten confusiones sobre el conce~ 
to otorgado. A continuaci6n pondremos algunos textos de pla
nes de previsi6n social para ejemplificar lo antes dicho: 

- Plan de Prima de Ant.iguedad. 
- Plan de Pensiones. 
- Plan de Protecci6n por Fallecimientos. 
- Seguro de Gastos Médicos. 
- Plan de Fondo de Ahorro. 
- Etc., 



Por lo regular el texto del plan de previsión social puede -
ir incluido en las declaraciones o fundamentos para que de -
esta manera se enmarque en el contexto legal, base de consti 
tuci6n del plan. 

3.- Objetivo del Plan. 

En este punto se seftalar4 el objetivo de la creaci6n del --
plan de previsión social para darles a los beneficiarios un 
concepto más amplio del porqué se constituye el plan, así co 
mo los beneficios que le pueden traer tanto a él como a su -
familia al estar inscrito en el plan; al mismo tiempo dejará 
de una manera clara la extensión y límites de las prestacio
nes que por medio del plan se otorgan •. 

Para poder dar una idea más clara, a continuaci6n enunciamos 
el texto de un plan y el objetivo del mismo: 

TEXTO: Plan de protecci6n por Fallecimientos, 

OBJETIVO: El propósito fundamental del plan es ayudar a reso~ 
ver los problemas de tipo econ6mico que se plantean como con
secuencia del fallecimiento del asegurado, o bien en caso de 
que a éste le sea declarado un estado de invalidez total y 

permanente por enfermedad o accidente, mientras la familia se 
adapta a una nueva forma de vida. 

4. Características de los beneficiarios. 

Este punto es de importancia vital debido a que en él se des
cribirá bajo que términos y características se dará el benefi 
cio que se está planteando, así como hasta que punto la empr~ 
sa que lo esti otorgando tiene responsabilidad de su aporta-
ci6n y hasta que punto el trabajador queda beneficiado. Al -
mismo tiempo al determinar las características se delimitará 
la extensi6n y límites del beneficio así como la aportaci6n -
de la empresa al mismo. 
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Por ejemplo si se tratara de un plan de pensiones y jubila
ciobes, la empresa al estar integrando el plan tendría que 
delimitar entre otros puntos: 

- Requisitos de participación; 
- Monto que la empresa aporta al plan; 
- Monto que se dar4 al pensionado o jubilado mensualmente; 
- Si existen máximos o mínimos en los pagos mensuales; 
- Bajo qué bases se delimitarán estos máximos y mínimos; 
- Que trabajadores podrían quedar excluidos del plan; 
- Como se administrará el beneficio; 
- Quienes son los responsables de la administraci6n; 
- En el caso específico, que se cumpla con los lineamientos 

de la LISR; 
- Y hasta podría intervenir el trabajador en la constituci6n 

de un reglamento para llevar adecuadamente el plan. 

S. Requisitos de participaci6n. 

Al igual que los puntos anteriores, el definir claramente -
los requisitos de participaci6n es fundamental. Al referir
nos al requisito de participación queremos decir que en este 
concepto se plantearán las bases y requisitos que deberá --
cumplir todo trabajador para poder ser afecto de participar 
en el plan al cual se est5 sujeto, con lo cual se podrá pre
venir en el futuro cualquier confusi6n respecto a quienes -
son participantes o no de cierto beneficio. 

Podernos definir los requisitos de participaci6n como la ele
gibilidad, al mencionar que siendo un trabajador elegible p~ 
ra cierto beneficio podrá entenderse que cubre dichos requi
sitos. Para poder dar una idea más clara al respecto, a co~ 
tinuaci6n mencionaremos algunos puntos que se deben definir 
en todo plan para saber si un trabajador puede o no ser par
ticipe en el mismo. 
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- Que tipo de trabajadores pueden entrar o no al plan en el 
cnso de obreros y trabajadores de confianza. 

- Si se nccositn contar con un contrato individual o colec
tivo de trnbnjo o no parn po<lcr pnrticipnr. 

- Si se es trabajador eventual se podrd o no participar en 
el plan. 

- Si se necesita de una solicitud para poder entrar al plan. 

- Si de una forma u otra al estar inscrito en el plan, pue--
den participar los familiares del trabajador. 

- En el caso de que se trate de un plan de pensiones y jubi
laciones, aparte de algunos de los requisitos antes menci~· 
nados, que tiempo de antiguedad deber! tener el trabajador 
en la empresa para ser participante. 

- Si al cumplir determinada edad ya se es afecto al plan. 

- Si se tratase de un plan de gastos mEdicos, hasta que mon-
to de cierto salario se cubre y si solamente el trabajador 
es beneficiario. 

- Así como algunos otros requisitos de participaci6n especí
ficos a cada plan. 

6. Beneficiarios. 

Este punto no debe olvidarse al estar estructurando el plan 
de previsi6n social, cualesquiera que Este sea, ya que al -
igual que la definici6n de los requisitos de participaci6n, 
se debe definir este punto, ya que no s6lo el trabajador pu~ 
de ser beneficiario, sino que en algunos conceptos el benefi 
ciario directo será un dependiente econ6mico de ~ste como ya 
lo hemos visto. 

Es conveniente volver a dejar claro que aunque el articulo -
61 del R~glamento de la LISR enuncia quienes pueden ser ben~ 
ficiarios de una prestaci6n, en el caso del seguro de vida 
s6lo lo ser& el trabajador. 
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Se puede observar que dada la importancia del beneficiario -
en planes tales como el de protecci6n por fallecimiento y el 
de pensiones y jubilaciones, es recomendable que el trabaja
dor elija libremente a dos o m§s personas y que los enuncie 
por su nombre y parentesco con el .fin de ev.itar dificultades 
a la muerte de éste, además de ser un requisito primordial -
para entrar al plan. 

7. Comunicación. 

En este punto no hay mucho que decir ya que el Reglamento de 
la LISR en su articulo 59 nos seftala el plazo en el cual se 
debe comunicar a los trabajadores de la constituci6n y fun-
cionamiento del plan, dando cuando m~s un mes para ello. 

Es recomendable que independientemente a la comunicación 
obligada por Ley, se considere una posible exposición por -
parte del personal responsable del plan en donde se expli--
quen las bases y condiciones del plan aclarando las dudas -
que en ese momento puedan surgir. Actualmente en al¡unas -
empresas se utiliza incluso material audiovisual para sopor
tar dicha exposición, lo que ayuda a que los trabajadores en 
tiendan ffcilmente el funcionamiento del plan especifico. 

8. Vigencia del plan. 

Por lo que respecta a la vigencia de cualquier plan de preví 
si6n social, la LISR no nos menciona nada al respecto por lo 
que consideramos que a clecci6n de la empresa se establezca 
dicho plazo, sin olvidar que debe quedar mencionado en el -
texto del plan con el fin de que se pueda delimitar el ----
coapromiso de la empresa y del trabajador considerando que -
una vez otorgada una prestaci6n, ésta ya no puede ser revoc~ 
da. 
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Cabe aclarar que en caso de existir contrato colectivo de -
trabajo, la fecha fijada en el plan de previsi6n social pue
de coincidir con la revisi6n de dicho contrato, para evitar 
que la empresa se enfrente a más revisiones de prestaciones 
que las ya obligadas anteriormente. 

9. Aclministraci6n del plan. 

Es necesario que todo plan de previsi6n social conten¡a en -
su estructura los lineamientos bajo los cuales se ir& desa-
rrollando y al •ismo tiempo indique cuales personas serán -
las encargadas de verificar que estos lineamientos se.n lle
vados a cabo, asl como las sanciones a que se haga merecedo
ra la persona que no se apegue a dichos lineamientos; por lo 
cual, todo plan deberl inte¡rar un enfoque definido que con
tenga todas las bases por medio de las cuales se dará efecto 
a la administraci6n del plan de que se trate y de esta mane
ra dejar claramente definida toda la estructura de un plan -
de previsi6n social. 

Dentro de este capitulo hay un punto especifico dedicado a 
la administraci6n de los planes de previsi6n social donde -
aapliareaos este concepto. 

10. Responsables. 

Al estar integrando la administraci6n de cualquier plan de -
previsi6n social, se llega a un concepto de vital importan-
cia para el buen funcionamiento de todo plan; ese concepto -
es el de especificar quienes hnn de ser los responsables de 
que se lleve a cabo el objetivo para el cual fu~ creado el -
plan, por lo que generalmente se dice en el contexto del --
plan cuantas y cuales personas podrán participar en la admi
nistraci6n, que tiempo durarán en su cargo, si se les asign~ 
rA a~guna compensación y si participará tanto personal de la 
empTesa como personal beneficiado del plan, asl como la rota 
ci6n del personal en dicha administraci6n. 
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11. Medios de financiamiento y costo del plan. 

Nosotros hemos considerado como último punto a tratar, el e~ 

tablecimiento en todo plan de prcvisidn social como ayuda P!!. 
ra el desarrollo y vida del plan, deº los mcd~os de financia
miento por lo que se pue~en obtener mayores recursos para el 

buen funcionamiento del mismo y la determinaci6n de su costo 
de oportunidad. 

Al delimitar estos dos puntos, sabremos si el plan solo ben~ 
ficiar& a los trabajadores, o si por contra, la empresa pue
de lograr· un beneficio, que a última instancia es lo que bu~ 
ca al implantar un plan de previsi6n social. Lo anterior r~ 
viste de importancia al establecer los resultados que se de
seen lograr, para que dependiendo de fstos, se busque el be
neficio id6neo a ellos. 

Como último comentario podemos decir que podrian existir más 
conceptos a tener en cuenta en la estructuraci6n e implanta
ci6n de un plan de previsi6n social, por lo que al enunciar 
los conceptos anteriores que consideraaos como b~sicos para 
la constituci6n de cualquier plan. aceptamos que se pueden -
&lllpliar sobretodo considerando que cada ente econ6mico tiene 
sus características propias. 

6.1 PLAN LIMITADO. 

En el desarrollo de este capítulo hemos hablado de los dife
rentes conceptos y características que deben contener los --. 
planes de previsi6n social en general, pero hemos aclarado -
que existen en la práctica dos grupos principales donde se -
pueden enmarcar todo los planes en comento ya seftalados y -
que dependiendo de ciertas características los grupos menci~ 
nados son a .saber: 
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- Plan limitado de previsi6n social; y 

- Plan múltiple do previsi6n social. 

En esta parte de nuestro estudio analizaremos los planes limita-
dos de previsi6n social que son en la actualidad los planes más -
sencillos de implantaT, ya que la empresa conoce de antemano el -
efecto financiero de su proyecto. 

En la actualidad existen infinidad de empresas que tienen planes 
de previsión social para beneficio de sus trabajadores, los cua-
les se han venido creando y modificando conforme a las bases que 
ha determinado la autoridad fiscal por medio de la LISR en el --
transcurso del tiempo. Al mismo tiempo estos planes no han permi 
tido cambio a~guno en su estructura o forma por lo que se basan -
en los lineamientos de los primeros planes de previsi6n social, -
los que dentro de su contexto so~o permiten uno o m4s beneficios, 
pero de una manera estricta, de tal suerte que si se le permite a 
un trabajador o a un conjunto de trabajadores ser beneficiarios -
del plan, se les otoTgan todos los beneficios o el beneficio de -
que se trate, pero no se le da al trabajador la opción de escoger 
entre uno o mls beneficios el que m~s le convenga, dicho de otra 
manera, se otorga a todos los trabajadores de manera general pero 
sin dar la opci6n de escoger entre una posible gama de posibilid~ 
des propuestas por la empresa. En este caso si por la naturaleza 
del beneficio se requiere de una participación económica del tra
bajador, deben participar de acuerdo en ello por lo menos el 75\ 
de la totalidad de los trabajadores. 

Para poder ampliar un poco más lo antes dicho, podemos deciT que 
los planes de previsión social limitados son aquellos por medio -
de los cuales se puede implantar el otorgamiento de una o varias 
prestaciones, con la característica fundamental de que éstas se -
den de manera general en beneficio de todos los trabajadores, sin 
permitir al trabajador el derecho de elección entTe una serie de 
posibles beneficios, pudiendo éste solamente ele~ir si acepta los 
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beneficios que la empresa pretende otorgarle o no, Dado lo ante
rior, podemos concluir que estos planes son perfectamente defini
bles en cuanto a su monto y beneficios, y que desde antes de su -
implantaci6n una vez pueden ser conocidos y estudiados los efec-
tos financieros futuros que traerá su funcionamiento. 

Como todo plan de previsi6n social, los planes limitados requic·
ron de ciertas bases para poderlos plnntoar de una manera adecua
da de acuerdo a las circunstancias de cada empresa y a los benef! 
cías que se pretendan otorgar, por lo que enunciaremos a continu~ 
ci6n los puntos que consideramos debe contener cualquier plan li
mitado de previsi6n social para su buen planteamiento y desarro-
llo. Dichos puntos solo se nombrar4n de manera enunciativa ya 
que al inicio de este capitulo se explicaron de una manera más -
amplia las caracter{sticas de los mismos. 

Los conceptos básicos que debe contener todo plan limitado de pr~ 
visi6n social son: 

l.· Declaraciones y fundamentos¡ 
2.- Concepto del beneficio o plan a tratar¡ 
3.- Objetivo del plan; 
4.- Características de los beneficios; 
5.- Requisitos de participaci6n; 
6.- Beneficiarios; 
7.- Comunicaci6n; 
s.~ Vigencia del plan; 
9.- Administraci6n del plan; 
10.- Responsables; y 
11.- Medios de financiamiento y costo del plan. 

Cabe aclarar que en la actualidad no solo existen planes limita-
dos por conceptos que fueron creados en base a planes antiguos CQ. 

mo se habl6 en un principio, sino que existen planes limitados -
que comúnmente las compaftias han venido implantando tanto para b~ 
neficio de ellas como de sus trabajadores, dentro de los cuales -
podemos mencionar algunos como son: 
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- Plan de prima de antiguedad; 
- Plan de pensiones y jubilaciones; 
- Plan de fondo de•ahorro; y 
- Aquellos cuya caracterlstica princial sea el que se otor--

guen de manera general a todos los trabajadores cumpliendo 
con las caracte~ísticas mencionadas en el cuerpo del plan 
específico. 

En este tipo de planes no se puede permitir el otorgamiento 
del beneficio sobre bases distintas a elección del trabaja-
dor. 

6.2 PLAN MULTIPLE. 

En la actualidad podemos notar que existen gran número de -
empresas que han observado el beneficio considerable que los 
planes de previsión social les aporta, porque los gastos he
chos por este concepto son deducibles, así como no acumula-
bles para los trabajadores, los que al observar que su ingr~ 
so neto aumenta, logran captar el beneficio que se les está 
otorgando. 

Dado lo anterior, las empresas han buscado nuevos caminos p~ 
ra poder dar estos beneficios no tan solo a través de un --
plan limitado de previsión social, los cuales al dar el ben~ 
ficio de una manera estricta no permite al trabajador elegir 
de acuerdo a sus circunstancias aquella prestaci6n que más -
se apegue a sus necesidades; por ello han surgido los planes 
de previsión social múltiple como otra alternativa, cuya ca
racterfstica consiste en que el participante eliga dentro de 
los beneficios que integran el plan, aquél o aquellos que d~ 
sec, en la proporci6n que m~~ le convenga y de acuerdo a sus 
noce5ida<lcs y preferencias. Cnbc aclarar que se desconoce -
el criterio de las autoridades sobre esta modalidad, sin ---

72 



embargo, parecen existir nrgumcntos para sostener su validez a la 
luz de las disposiciones fiscales vigentes. 

Otra variante que existe en estos planes es que la empresa aporte 
una cantidad fija o porcentaje sobre el sueldo del trabajador o -
trabajadores sujetos al plan, la cantidad que resulta de ese mon
to o porcentaje estar' a disposici6n del trabajador para que éste 
de acuerdo a su conveniencia la distribuya entre los beneficios -
que 61 considere necesarios de acuerdo a sus necesidades, 6sto es 
que al existir diferentes beneficios dentro del plan, el trabaja
dor pueda optar si utilizar la cantidad que la-empresa aporta a -
un solo beneficio o tomar dos o más beneficios. Se puede decir -
que esta es la caracteristica fundamental de los planes m6ltiples 
de previsión social. 

Para un buen planteamiento y desarrollo, como ya lo hemos mencio
nado anteriormente, los planes múltiples requieren de ciertas ba
ses para poderlos adecuar de una manera id6nea a las circunstan-
cias de cada empresa y a los beneficios que se pretendan otorgar; 
por lo cual al igunl que en los planes limitados, únicamente se 
nombraran de manera enunciativa dichas bases, ya que al inicio de 
este capitulo se explicaron de una manera mAs amplia. 

Los conceptos básicos que debe contener todo plan múltiple de pr~ 
visi6n social son: 

1.- Declaraciones y fundamentos; 
2.- Concepto del beneficio o plan a tratar; 
3.- Objetivo del plan; 
4.- Caracter!sticas de los beneficios y alternativas con su res--

pectivo Hmite; 
S.- Requisitos de participaci6n; 
6.- Beneficiarios; 
7.- Comunicaci6n; 
8.- Vigencia del plan; 
9.- Administración; 
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10.- Responsables, y 

11 .- Medios de financiamiento y costo del plan. 

Deseamos aclaTar como parte fundamental que caTacteriza a estos -
planes, el determinar la caracteristicas de los beneficios, ésto 
es, al estar enumerando los beneficios que va a contener el plan 
de previsi6n social múltiple, se debe especificar el monto de las 
aportaciones que la empresa dará en beneficio de sus trabajado-
res. 

Para dejar un poco m&s claras las bases de un plan múltiple, a -
continuación exponemos en una forma muy sencilla en que consisten 
fstas a manera de ejemplo: 

De acuerdo con las caracteristicas de los beneficios y las bases 
del plan de previsidn social múltiple, la compaftia aportará (por 
ejemplo) hasta el S\ de su sueldo mensual de cada participante;.
parn ello se debo considerar lo siguiente: 

1.- El sueldo considerado será igual a treinta veces la percep--
ci6n diaria fija en efectivo que la compaftia está pagando por 
la labor ordinaria m~s la gratificaci6n de fin de afto. 

2.- Para efectos de este plan, no se considera incluida ninguna -
otra percepción como habitación, primas, horas extras, perceE,. 
ciones en especie, ventaja económica o alguna otra cantidad -
que sea entregada al participante por cualquier concepto, ya 
sea de carácter ordinario o extraordinario. 

3.- El sueldo para el cálculo de las aportaciones no excederá en 
ningún caso de diez veces el salario minimo de la zona econó
mica donde se prestan los servicios a la compaftia. 
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De lo anterior se desprende la necesidad de aclarar que estos pr~ 
ceptos pueden ser modificados de acuerdo a las características y 

circunstancias de cada empresa dependiendo de los beneficios que 
se pretendan otorgar. 

Despu~s de haber definido y delimitado las aportaciones, se debe 
proseguir a determinar dentro de las c&racteristicas de los bene
ficios aqu61 o aquellos en los cuales el trabajador pueda utili-
zar esa cantidad o porciento que la compafiia aporta en su benefi
cio, la cual se puede presentar de la siguiente manera como ----
ejemplo: 

Gastos cubiertos. 

El participante puede disponer de las aportaciones que efect6e la 
compañía para cubrir los gastos que se detallan a continuaci6n, -
siempre y cuando sean erogados para Sl o para sus dep~ndientes -
económicos. 

A.- Gastos Educacionales.
- Inscripciones; 
- Colegiaturas; 
- Uniformes escolares excepto zapatos; 
- Libros y utiles escolares; 
- Laboratorio escolar; 
- Cursos de regularizaci6n; y 

- Cursos de idiomas. 

Los gastos de educación son válidos para los siguientes niveles: 

- Guarderías; 
- Primaria; 
- Secundaria; 
- Preparatoria; 
- Universidad; y 

- Postgrado. 
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B.- Gastos médicos y hospitalarios. 

- Gastos dentales; 
- Aparatos auditivos, ortopédicos y anteojos; 
- Notas de medicinas; y 

- Gastos mEdicos y hospitalarios no cubiertos por ningán plan. 

C.- Gastos por actividades deportivas. 

- Lecciones de al¡ún deporte; 
- Equipo para la práctica de algún deporte; 
- Siempre que las lecciones y equipos sean destinados para la 

pr4ctica de deportes que no se consideren de tipo suntuario 
o elitista compo podrlan ser el polo, el golf, el autoaovi-
lismo deportivo, el motociclismo, etc., ••. refiriEndonos en 
este punto principalmente al equipo por medio del cual se -
practican (accesorios, animales y m«iquinas). 

D.- Gastos por actividades culturales. 

- Entradas a algún evento cultural (conciertos, ballet, 6pera, 
teatro, etc) ; 
Inscripciones a organismos culturales; y 

- Cuota a instituciones que impartan cultura. 

B.- Gastos por seguros. 

- Prima de seguro de vida, (s6lo el trabajador) y de. gastos m! 
dicos; 

- Deducibles; 
- Coaseguros; y 
- Contribuciones a los planes del seguro de grupo. 

F.- Gastos de despensa: 20\. 

- Notas de consumo de productos alimenticios de primera necesi 
dad. 
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Para todos los beneficios mencionados anteriormente, se ten
drln que observar los siguientes puntos: 

1.- Los gastos de previsi6n social seftalados en los puntos -
anteriores, deberán efectuarse dentro del territorio na
cional. 

2.- Las instituciones o personas fisicas que otorguen sus -
servicios deberán cumplir con los requisitos legales pe!. 
tinentes para operar en el país. 

3.- Toda la documentación comprobatoria deber4 cumplir con -
los requisitos fiscales y estar a nombre de la compaftia. 

4.- Todo trabajador que se separe de la empresa, renuncia a 
los beneficios establecidos en el plan, excepto en el c~ 
so en que desee seguir en aquellos beneficios que permi
tan esta situación. 

6.3 PLAN DE FONDO on AHORRO. 

Bn el transcurso de este trabajo;. hemos visto algunos puntos 
referentes al plan de- fondo de ahorro, en los cuales se han -
tratado los aspectos fiscales de una manera amplia al referi!. 
nos a las bases por medio de las cuales se debe plantear la -
constituci6n y desarrollo del plan, así como los objetivos g~ 
nerales que debe contener todo plan de fondo de ahorro para -
que pueda considerarse como una prestación de previsión so--
cial, fundándonos concretamente en lo dispuesto en el capítu
lo IV punto 4.5. 

Una vez estudiadas las caractcristicas b4sicas de este benefi 
cio, procederemos a estudiar los conceptos b4sicos para la -
constitución del plan de fondo de ahorro y que son expuestos 
en el ejemplo que se dá a continuación: 

' 
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Plan de fondo de ahorro.-

1.- Declaraciones y fundamentos.- Con fundamento en el articulo -
24 fTa1:cidn Xll, nrtlculo 77 fraccidn Vll 1 de la J.ISR, art'íc!!_ 
los 59 y 63 del Reglamento de la LISR y disposiciones conexas, 
se establece el presente plan de fondo de ahorro, de los tra
bajadores que prestan sus servicios en las EMPRESAS DEL VALLE 
DE MEXICO, S.A. 

Para el debido cumplimiento de las obligaciones contratdas en 
este plan, la empresa y los participantes nombrarán un comit6 
t6cnico, quien será el administrador de los beneficios esta-
blecidos en este plan. 

Las condiciones del presente plan serán dadas a conocer a los 
participantes dentro de los 30 dlas siguientes a la fecha de 
implantaci6n del mismo. 

El texto de este plan, las solicitudes y cartas de adhesi6n -
de lo!I participantes formu1·4n parte inte1gral de eue plan. 

2.- Concc¡lto del beneficio o plan a tratar.- Se denominará al pr~ 
sente plan Plan de Fondo de Ahorro, cuyas condiciones se con

·tienen en este documento, el cuiU puede ser complementado en 
el futuro. 

3.- Objetivo del Plan.- El presente plan se constituye con el o~ 

jetivo principal de fomentar el ahorro de los trabajadores de 
la compaftia y lograr el mayor bienestar posible para ellos 
procurando mejorar sus condiciones de vida a trav~s del fome~ 
to del ahorro, asi como facilitar la soluci6n de problemas 
econ6micos mediante el otoraamicnto de pr~stamos. 

4.- Caracterlsticas de los beneficios.- Por medio del presente 
plan la compaftla propoTcionará el siguiente beneficio como s! 
gue: 
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a).- La empresa aportará como máximo por concepto de fondo de 
ahorro hasta el 13% del salario normal de cada trabaja-
dor. 

b).- El participante podrá aportar al fondo de ahorro, las -
cantidades que desee hasta un 13% del salario normal (r~ 

comendándose que el trabajador aporte siempre este por-
centaje para que dicha aportaci6n no sea sobresueldo pa
ra efectos de cotización al Instituto Mexicano del Segu
ro Social). 

Para efectos de esta aportaci6n se considera sueldo nor
mal a la percepción fija en efectivo que la empresa esta 
rá pagando al trabajador por su labor ordinaria. 

Para efectos de este plan no s~ considera sueldo la gra~ 
tificaci6n de fin de afio, habitaci6n, primas, horas ex-
tras, perccpci6n en especie o ventaja econ6mica o ningu
na otra cantidad que sea entregada al participante por -
cualquier concepto, ya sea ordinario o extraordinario. 

El sueldo para el cálculo de la aportaci6n no excederá -
de diez veces el salario mínimo de la zona econ6mica don 
de se prestan los servicios a la compaftía. 

Los participantes adquirirán los siguientes derechos ba
jo el presente plan: 

- Designar a el o los beneficios que se encargarán de -
realizar el cobro del fondo de ahorro, en caso de fa-
llecimiento del participante. 

- El retiro totnl de Ja parte correspondiente a la apor
taci6n patronal al igual que los rendimientos que se -
hayan obtenido, deberá hacerse precisamente el día 15 
de diciembre de cada afto (Aniversario del plan). 
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- Queda a elecci6n del participante efectuar el retiro de sus apo~ 
tacioncs en la fecha y t~rminos del párrafo anterior o bien en 
cualquier otro tiempo posterior, sin que exceda de la fecha mcn 
clonada posteriormonto. 

- Cuando la relaci6n de trabajo de un participante sea rescindida 
por cualquier causa, el participante tendr§ derecho a recibir -
las aportaciones de la empresa por concepto de fondo de ahorro 
bajo las siguientes opciones: 

Que la entrega se efectúe en el mes de diciembre, adicionada 
de los rendimientos obtenidos. 
Que la entrega se efectúe en la fecha de terminaci6n de la r~ 
laci6n laboral, en cuyo caso dnicamente tendrá derecho a rec! 
birlas aportaciones que la empresa hayn realizado a esa fc·
cha, sin considerar los rendimientos obtenidos. 

Las aportaciones no reclamadas durante el per!odo comprendido -
del 15 de diciembre al 30 de junio del afio siguiente, pasarán a 
formar parte de los rendimientos generados en ese nuevo afto, a 
fin de que sean repartidos entre los demás participantes. 

En caso de cobro de los beneficios por un tercero o beneficia-
rios, éste o éstos deberán acreditar plenamente su calidad ante 
el comité técnico. 

- Interrupci6n en la participaci6n.- Si un participante deja de · 
ser trabajador de la empresa: 

Dejará de ser participante de este plan, a partir del Gltimo 
día en que haya sido trabajador de la empresa. Este acto no 
requiere notificaci6n previa de su parte, ni aviso espec!fico 
por parte del comité t6cnico o por parte de la empresa. 

Dejará de contribuir al plan el último d!a que sea empleado -
de la empresa. 

Los beneficios serán saldados como se menciona a continuaci6n: 
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- Pr6stumos; Cualquier saldo en contra del pnrticipante scrG -
retirado de la cantidad que 6ste pueda retirar del plan de-·· 
hiendo cubrir de inmediato la diferencia que resulte a su ca~ 
go. 

~ Retiro de fondos; Dependiendo de las razones por las cuales -
termine la relaci6n de trabajo, los retiros del fondo queda-
rán establecidos como se mencion6 anteriormente. 

Permisos.-

~Permiso con goce de sueldo.- Si le es concedido al participa~ 
te un permiso con goce de sueldo, la participaci6n en el plan 
continuar! en forma regular. 

- Permiso sin goce de sueldo.- Si le es concedido al participa~ 
te un permiso sin goce de sueldo, será considerado como parti 
cipante inactivo y se aplicará lo siguiente: 

No se harán contribuciones por concepto de fondo de ahor.ro 
al plan a partir de la fecha en que dS comienzo el permiso 
sin goce de sueldo. 

Si el participante tiene cualquier saldo a cargo, deber§ ser -
aplicado a la cantidad a su favor en el plan al a1timo día de 
trabajo, y si no es suficiente a juicio del comite técnico, el 
participante deberá pagar la diferencia al iniciar el permiso. 

Si cualquier cantidad permanece en el plan, continuará deven-
gando intereses~ 

Si el participante se ausenta por enfermedad, por accidente de 
trabajo o en el caso de trabajadoras, por estar incapacitadas 
por maternidad, continuar§ siendo participante hasta que la i~ 
capacidad ~en declarada. 
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S.- Requisitos de participaci6n.- Tendrán derecho a participar en 
el plan de fondo de ahorro: 

a.- Todo el personal que tenga relaci6n de trabajo con la --
compaft!a, por la prestaci6n de sus servicios. 

b.- Que reciba su salario a través de nómina. 

El hecho de que el empleado sea participante de este plan, de 
nin¡una manera afecta o limita el derecho que tiene la compa
ftia de rescindir su contrato de trabajo con lo cual termina-
ria su participaci6n en el plan y no adquiriría ningán dere-
cho bajo el mismo, excepto por lo que se refiere a sus aport~ 
ciones en los términos de este plan. 

La participaci6n de un trabajador terminar§ al cesar la rela
ci6n de trabajo, cualesquiera que sean las causas de termina
ci6n, en los términos de la Ley Federal del Trabajo. 

6.- Beneficiarios.- Los beneficiarios de este plan en primer lugar 
serán los empleados o trabajadores. 

Con el prop6sito de evitar problemas en caso de fallecimiento . 
del participante del plan, es recomendable que cada participarr 
te nombre uno o varios beneficiarios. 

Por este motivo el participante tiene derecho y libertad de d~ 
signar los beneficinrios que desee y conservar el derecho de -
cambiarlos o modificarlos en los términos del nombramiento --
cuantas veces sea necesario. 

7.- Comunicación.- El plan de fondo de ahorro se pondr§ en funcio
namiento a partir del pr6ximo lo. de enero y se dará a cono-
cer en los términos del mismo a los participantes dentro de -
los 30 dias siguientes a la fecha de su iniciac~6n. 
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S.- Vigencia del plan.- La vigencia del presente plan será por -
tiempo indefinido. 

9.- Administraci6n del plan.-
Administraci6n y dirección del plan.- El plan se regirá por -
lo dispuesto en las leyes mexicanas. La administración y di
recci6n del plan estar! a cargo del comité técnico. 

Comité técnico.- Es el 6rgano supremo de regulaci6n y adminis 
traci6n del plan y cst! constituido por el grupo de personas 
que designe la compaft!a y los participantes para la aplica--
ci6n e interpretación de los beneficios establecidos en el -
plan. 

El comité t6cnico tendrá las atribuciones y la autoridad para 
planear y hacer efectivos, en cualquier momento, procedimien
tos que sean a juicio convenientes y necesarios para el buen 
desempefio de lo estipulado en este plan. Esto podrá incluir 
la contratación del personal que se encargue de la administr~ 
ci6n del plan. 

Las decisiones tomadas por el comit6 t6cnico, por lo que res
pecta a la interpretaci6n y aplicación de este plan, serán d~ 
cisivas para ambas partes, siempre que las determinaciones no 
violen lo estipulado específicamente en este plan. 

La compafi!a y los participantes deberán nombrar el comitE té~ 
nico que se integrará inicialmente de tres personas. El núm~ 
ro de personas en el comité técnico podrá aumentar o dismi--
nuir y podrán nombrarse nuevos miembros. El número total sin 
embargo, será siempre un nÍlmero impar y nunca deberá ser me-
nor de tres personas o mayor de siete. Cualquier miembro del 
comité técnico puede renunciar cuando ast lo desee o ser des
tituido por los part~cipantes. En todos los casos la compa-
ft{a nombraTd por lo menos un miembro. 
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Cualquier nombramiento dentro del comité técnico será honora
rio por lo cual, sus miembros no recibirdn compcnsaci6n nlgu-
na. 

El comité técnico eligirá un presidente y podrá elegir a un -
secretario. El secretario no será necesariamente miembro del 
comité técnico. El secretario se encargará de llevar contro
les y asistirá al comité técnico en todas sus actividades. 

Por mayor!a de votos, el comité técnico puede realizar cual-
quier acto que sea autorizado por el plan o requerido por és
te. Bsta$ acciones cxpreAadas por mayorta du votos en junta 
del comit8 técnico o por escrito, sin necesidad de que el co
mitf técnico se reúna, constituirán la actualizaci6n del comi 
tf mismo. 

Cualquier persona que esté integrada al plan podr! ocupar un 
cargo en el comité técnico. 

La duraci6n de cargo será de un año, pero puede haber reelec
ci6n. 

10.-Responsnbles.- Los responsables d~l plan de fondo de nhorro -
ser4n los miembros dol comlt~ t6cnlco. ~1 miembro del comit6 
t6cnko serli responsable por negligencia prapin o por fallas 
en la administrac16n por voluntad propia u omisiones en per-
juicio de algún participante del plan. 

Es necesario recordar que cada empresa adecuar! su plan a sus 
necesidades especificas, tomando en cuenta sobre todo el ---
ambiente de trabajo que reina en la compaftla para entonces d! 
finir los parámetros de seguridad jurídica que requiere la -
empresa. Esto es, si por ejemplo existe contrato colectivo -
manejado con cierto sindicato· con el cual las relaciones no -
son muy buenas; serta conveniente estudiar mds a fondo el co~ 
tenido del plan que se desee implantar con un abogado especi~ 
lista, con el fin de evitar en el futuro al¡una implicaci6n -
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contraria a la empresa que nazca precisamente de la redacci6n 
que ella misma elabor6. 

También es necesario aclarar que el formato de este plan es -
actualmente elaborado por agrupaciones de actuarios, no que-
riendo decir con 6sto, que sean los dnicos capaces para ello, 
ya que la LISR no limita la elaboraci6n de este plan a profe
si6n alguna. 

6.4 ADMINISTRACION. 

En la actualidad sabel!los que todo trabajo necesita de una pl~ 
neaci6n adecuada para poder ser correctamente desempeftado. -
Los planes de previsi6n social necesitan también una adecuada 
planeaci6n, por lo que el designar reglamentaci6n y 6r¡anos -
de administraci6n es fundamental. 

Para poder llevar a cabo la adecuada administraci6n de cual-
quier plan de previsi6n social, tenemos que tomar en cuenta -
algunos conceptos b4sicos que determinen las caracteristicas 
por medio de las cuales se dará vida al plan durante el tran~ 
curso de su vigencia. A continuaci6n mencionaremos en t6rmi· 
no1 ¡encrales cuales son esas bases que a nuestro entender d! 
be contener todo plan: 

1.- En primer término podemos decir que todo plan de previ--
si6n social necesita de un reglamento, el cual le permita 
delinear los conceptos por medio de los cuales se ha de · 
regir y que al mismo tiempo servir4n para fundamentar las 
bases de los beneficios que se est6n otorgando. 

2.- Asignaci6n met6dica de los preceptos y beneficios que se 
van a otorgar, es~o es, que en todo plan de previsi6n so· 
cial se redactarán y mencionarán de manera sencilla todos 
los preceptos y beneficios que el plan otorgará por medio 
de su implantaci6n. 
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3.- Todo plan de previsión social deberá contenerse por escri 
to con la finalidad de poder crear un documento fuente -
que sirva de base para la obtenci6n de derechos y obliga
ciones por parte del otorgante, y los beneficiarios. 

4.- Designación de un órgano regulador o interpretador de los 
conceptos contenidos en el plan. Por lo regular este pu~ 
to es llevado a cabo mediante el comité técnico, el cual 
podrá estar formado por personal que designe la compafiia 
o los trabajadores y que por lo usual y práctico es desi& 
nado conjuntamente. A este comité técnico se le darán -
las facultades necesarias para poder llevar a cabo sus -
funciones de una forma adecuada en beneficio de los parti 
cipantes. 

S.- Fuentes de carácter legal que le dieron vida al plan de -
previsión social, ésto es con la finalidad de enmarcar t~ 
dos aquellos conceptos de carácter legal que sirvieron p~ 
ra fundamentar el nacimiento del plan que se quiera 
implantar dentro de cualquier entidad económica. 

Todos estos conceptos deberán ir por escrito dentro del -
texto de cualquier plan de previsión social para poder -
llevar a cabo una adecuada administración, materia de es
te punto. 

6.5 INTERPRETACION, LEGISLACION Y JURISDICCION. 

Este punto el cual consideramos que debe abarcar el 6ltimo e~ 
pítulo de cualquier plan que se desee implantar, debe aclarar 
cual es el criterio de interpretaci6n de algdn concepto en c~ 
so de duda, considerando como más conveniente el criterio del 
comité técnico o el que administre el plan. En caso de que -
no se dejara por escrito el criterio de interpretación en el 
plan, se podría malinterpretarse el sentido de alg6n articulo 
o cláusula del mismo y el interesado, argumentando la falta -
de claridad al respecto, podria traer serios problemas a la -
empresa. 
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Respecto a la lcglslaci6n, creemos conveniente dejar aclarada en 
cualquier plan que, en lo que respecta a cualquier aspecto no 
previsto específicamente en dicho plan, podrán ser aplicables en 
forma supletoria las disposiciones de los ordenamientos legales 
aplicables y los principios generales que en materia jurídica, -
se encuentren vigentes en la República Mexicana. 

En lo que toca a la jurisdicci6n, es necesario asentar en el plan 
que si se suscitara un conflicto sobre la interpretación e aplic~ 
ci6n del plan específico o sus consecuencias, se estará a lo dis
puesto por las leyes aplicables, y a los tribunales del lugar do~ 
de se encuentre la empresa o donde el participante preste sus se~ 
vicios a aquella dependiendo de las condiciones laborales de la -
empresa, aclarando que cualquier participante debe renunciar al -
instituirse el plan, a cualquier otra jurisdicci6n que por motivo 
de domicilio o vecindad pudiera corresponderle. 

Creemos que la finalidad de la inclusi6n de estos puntos en el 
cuerpo de un plan a través de un capítulo específico, es el de 
otorgar seguridad jurídica a la empresa. 

Hasta aquí creemos haber dado de manera general nuestro punto de 
vista en relaci6n a la forma de elaborar un plan de previsi6n so
cial, teniendo siempre en cuenta que ante el silencio de las autQ 
ridades hacendarias en este aspecto, cualqujcr comento o sugeren
cia nuestra tendría que contar con la anuencia de éstas en filtima 
instancia y que en caso de conflicto o revisi6n especifica cree-
mos contar con los elementos suficientes de elemental importancia 
como serían las finalidades del plan m~s que la forma misma de su 
elaboraci6n. 
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VII. EFECTOS FISCALES DE LAS PRESTACIONES DE PREVISION SOCIAL. 

En esta cap!tulo hablaremos del efecto fiscal que pueden 
llegar a tener las prestaciones de previsi6n social en -
los resultados de la empresa, tomando en cuenta que dicho 
efecto es en realidad el objetivo primordial de la mayo-
rra de los empresarios. 
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Al planear la implnntaci6n de un plan de previsidn social, 
la empresa debe tener presente si su objetivo fundamental 
es la obtención de un beneficio econ6mico, o bien, la 
simple aplicaci6n de un principio de justicia social, en 
donde el beneficio ser' en sí el logro de un ambiente COL 

dial en las relaciones de trabajo. 

Antes de estructurar el plan que se haya decidido implan
tar, es importante que la empresa tome en cuenta que una 
vez otorgada una prestaci6n, la misma no podrá suspender
se o cancelarse posteriormente como lo seftala el artículo 
33 de la Ley Federal del Trabajo; Esto es, si la empresa 
no cree contar con suficiente liquidez en un futuro, o 
bien, por sus proyectos de crecimiento, el costo de su m~ 
no de obra aumentar§ considerablemente, es conveniente e~ 
tudiar aquellas prestaciones que eviten un desembolso --
constante de efectivo como puede ser el caso del pago de 
seguros en donde por costumbre se realiza una sola eroga
ci6n en el afio, la cual se puede planear fácilmente. 

En primera instancia se deben analizar los conceptos que 
han de formar parte del plan, con el fin de definir si -
forman parte o no del salario integrado para efectos de 
las cuotas obrero-patronales al IMSS y de las aportacio-
nes al INFONAVIT, las cuales son desembolsadas por la --
empresa y en donde precisamente estarla un ahorro para -
ella. 



Por ejemplo, si la empresa consideTa las siguientes prestaciones: 

1.- Fondo de ahorro¡ 
2.- Comedor con aportación del empleado¡ 
3.- Plan de pensiones; 
4.- Prima de antiguedad; 
S.- Seguro de vida y accidentes; 
6. - Plan de gastos médicos; 
7.- Becas; 
8.- Aguinaldo; 
9.- Prima vacacional; 
10.- INFONAVIT e IMSS (Pagados por la empresa); 
11.- Auto de la companía a los funcionarios; 
12.- Gastos de autom6vil y gasolina a funcionarios. 

Las consideraciones serian las siguientes: 

- Las partidas 1 y Z no forman parte del salario integrado en la 
medida en que sean contributivas de patr6n y empleado por disp~ 
sici6n expresa de la Ley. 

- Las partidas 3 y 4 no forman parte del salario integrado por -
otor¡arse al dejar de trabajar. 

- Las partidas 5, 6 y 7 no deben formar parte del salario diario 
integrado por ser cantidades que no se entregan al trabajador -
sino a quien presta el servicio. 

- La partida 8 si forma parte del salario integrado. 

- La partida 9 no forma par~e del salario integrado por disposi-
ci6n expresa de la Ley. 

- Las partidas 10 y 11 en ningún caso podrían considerarse contr~ 
prestaci6n afecta a estos grav6menes, toda vez que dichas erog~ 
ciones constituyen un gasto para la empresa que no puede califi 
carse como un concepto de previsión social, sino que son gastos 
normales y propios del negocio (en este caso), ya que se origi-
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nan por el puesto del funcionario en el negocio y no por la pers~ 
na. 

Una vez realizado el análisis anterior se puede proceder a cuant! 
ficar el efecto del otor¡amiento Je estas prestaciones, comparán
dose contra el efecto de dar un aumento simple de sueldos nomina
les. 

Un ejemplo de lo anterior es el siguiente: 

La compaf\Ia "X", S.A. tiene un gasto normal por sueldos al mes de 
$ 1'000,000, por los cuales cubre una cuota patronal al IMSS de -
$ 93,750, suponiendo que no hay partidas adicionales por pagar; -
un importe de $ 50,000 por concepto de aportaciones al fNFONAVIT 
y $ 10,000 por concepto del impuesto del 1\ sobre erogaciones por 
remuneraciones al trabajo personal, ésto es: 

Sueldos 
IMSS 
INFONAVIT 
l\ S/erogaciones 
Suma: 

$ 1'000,000 
93,750 
50,000 
10,000 

$ 1'153,750 
.a•••c=•s::=-•• 

Lo que quiere decir que la empresa al pagar sueldos en un mes por 
$ 1'000,000 paga un costo adicional de $ 153,750. 

Suponiendo que se decretara un aumento de sueldos de un 25\, el -
efecto en el costo adicional sería el siguiente: 

Anterior Aumento Actual 

Sueldos $ 1 1 000,000 $ 250,000 $ 1'250,000 

IMSS 93,750 23,438 117,188 

INFONAVIT 50,000 12,500 62,500 

l\ S/erogaciones 10 1 000 2.soo n 1 500 
SUMA: $ 1 1 153,750 $ 288,438 $ 1'442,188 

••a•••••••• ........•. ···········-
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De lo anterior se desprende que al aumentar en $ 250.000 la n6mi
na, los gastos adicionales aumentan de$ 153,750 a$ 192,188; ci
fra que puodc llagar a sor considerable ~¡ hablnmos de una n6mina 
de una empresa de ~ran tamano, y que para efectos de este ejemplo 
no tomamos las cifras correspondientes a las cuotas al IMSS y las 
aportaciones al INFONAVIT sobre salarios integrados. 

Vamos a suponer que el mismo aumento se diera a travEs de presta
ciones de previsi6n social de la siguien~e manera: 

- Fondo de ahorro 13\ 
- Plan de gastos médicos 6\ 
- Seguro de vida __21 

25\ 

Al no contar estas partidas en los gastos adicionales el aumento 
del gasto de la empresa es exclusivamente de $ 250,000 logrando -
asi un ahorro de $ 38,438, en los gastos adicionales que de la -
otra manera forzosamente tendría que realizar. 

El ejemplo anterior con las variables del caso, se puede aplicar 
a cualquier empresa, a fin de saber de antemano cual será el efec 
to real en su economia y en la del trabajador para que éste tome 
en consideraci6n el beneficio que recibe. 

Es recomendable que en el momento en que se dé un callhio en el -
plan o un aumento de sueldos y salarios, se analice y cuantifique 
el efecto de dicho cambio, con el fin de poder tomar decisiones -
futuras adecuadamente. Asimismo es recomendable consultar con -
los asesores fiscales de la empresa dicho cambio ya que dada la • 
frecuencia de la~ reformas fiscales en nuestro pals, podría darse 
el caso de que la empresa desconociera alguna situaci6n trascede~ 
tal en la materia. 

El efecto fiscal en el ingreso del empleado es de vital importan· 
cia cuando se otorguen prestaciones de previsi6n social, sobre -· 
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todo en el caso de funcionarios y ejecutivos, cuyos ingresos reb~ 
san los límites de exenci6n fiscal ya explicados anteriormente -
(VER CAPITULO III). 

El conocimiento de tal efecto, al momento de contratar a un ejec~ 
tivo puede lo¡rar una buena labor de convencimiento por parte del 
empleado ya que podrra darle a conocer a su personal el beneficio 
real de trabajar.en su empresa en cuesti6n de remuneraciones. 

Tomando en cuenta lo anterior, es necesario observar los límites 
que marca la LISR en materia de exenci6n a las prestaciones de -
previsi6n social, recordando que dicho limite es igual a siete v~ 
ces el salario mínimo ( $ 1'258,201 en 1983 en el D.F. ) conside
ra~do tanto el salario como las prestaciones¡ si excediere de di
cha cantidad en sus ingresos, la exenci6n antes mencionada se re
duciría hasta una vez el salario mínimo ( $ 179,743 en 1983 en el 
D.F.). 

Dicho límite debe tenerse en cuenta para no afectar de sob~emane
ra los ingresos de los ejecutivos de la empresa, ya que podr!amos 
llegar a perjudicarlos ·seriamente en su nivel de ingresos neto. 

Una vez estudiado lo anterior, consideramos que la empresa esta-
r!a en posibilidades de reconocer el efecto fiscal y financiero -
que representa la implantaci6n de un plan de previsión social, -
tanto a ella como a sus funcionarios y empleados, logrando as1 -
una buena adecuaci6n de sus recursos y una mejor toma de decisio
nes. 
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ANEXO I 

LIMITE AL IMPORTE DE LOS BENEFICIOS OTORGADOS EN PLANES DE PREVI
SION SOCIAL. 

(Articulo 59 del Reglamento de la LISR) 
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EMPLEADOS DE 
PRESTACLONES 

Fondo de ahorro. $ 
Reembolso de gastos 
m~dicos. 

Ayuda pnra comida. 
Becas educacionales. 
Ayuda por fallecimiento. 
Equipo de futbol. 
Club deportivo 
Cuotas patronales al IMSS 
Aportaciones al INFONAVIT 
Suma de las aportaciones: 

Suma de los salarios: 

PRESTACIONES 
SALAR ÍOS 

TRABAJADORES 

CANTIDADES 

5Z7,8ZS $ 

35,850 
347,215 

46,814 
56,200 
46,500 

-- --
756,200 
376,215 

$2'192,869 
=s:==•=-==m•~ 

$2'825,716 
•••a•••••• 

2' 192, 869 . 77.6\ 
21 825,716 

CONFIANZA 

ANUALES ) 

621,234 

102,300 
256,314 
510, 200 
86,210 

-- --
150,000 

1'025,200 
5231602 

$ 3'275,060 
•aaca•••e===• 

$ 5'125,357 
••••••••t1•C1 

$ 3'275.060 
5'125,357 

En este caso el gasto total anual es deducible para la empresa. 

. 63.9\ 



ANEXO II 

LIMITE A LA EXENCION DE PERCEPCIONES EN DONDE SE INCLUYEN PRESTA
CIONES DE PREVISION SOCIAL. 

· Un trabajador que percibe prestaciones de previsi6n social y al -
exceder el limite de exenci6n establecido en el altimo párrafo -
del articulo 77 de la LISR, parte de su ingreso queda gravado de 
la siguiente manera: 

1. Sueldo 
Z. Becas de los hijos 
3. Despensa. 
4. Actividades culturales 
S. Fondo de ahorro 

TOTAL: 

Ingresos mensuales 
$ 100,000 

10,000* 
3,000* 
8,500* 

13,000 
$ 134,500 

••:a•······ 
* Las partidas Z, 3 y 4 correspondientes a becas, despensas y ac

tividades culturales, al estar tipificadas en la fracci6n VI -
del articulo 77 de la LISR como prestaciones de previsi6n so--
cial están sujetas al limite de exenci6n de siete veces el sal~ 
rio mlnimo como sigue: 

INGRESOS 

SUELDO $ 100,000 SALARIO MINIMO EXENTO 
BECAS 10,000 MENSUAL (D.F.) 
DESPENSA 3,000 $ 523 X 30.4 • $ 15,899 

•.••••••= 
A.C. CULTURAL 81500 LIMITE: 

SUMA: $ 121,500 $ 15,899 X 7 • $ 111,293 ......... 
menos: 

LIMITE 111 1 293 
$ 10,207 
maa:•••m•a Ingresos por previsi6n social gravados. 
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Cálculo del impuesto sobre la renta mensual: 

Sueldo $ 100,000 

Ingreso gravado 10,207 

SUMA $ 110,207 

menos: 
Salario minimo 15,899 

BASE $ 94,308 

Impuesto sobre la renta de acuerdo al nrtfculo 80 de la LISR: 

$ 22,156 ..•••.•... 

Ahora bien, siguiendo el procedimiento que marca el punto 48 de la 
Resoluci6n que establece reglas generales y otras disposiciones de 
carácter fiscal para el afio de 1983 publicada en el Diario Oficial 
del 31 de marzo de 1983, en caso de que se paguen 15 días de agui
naldo en diciembre y suponiendo que el trabajador percibi6 los in
gresos del punto anterior durante todo el año, el impuesto a rete
ner el 15 de diciembre sería el siguiente: 

Aguinaldo 34,310 = 94 . 00 (I) 
365 

Suma de remuneraciones de enero 
al final de ano: 

Sueldo $ 1'150,000 

Previsi6n social 
fuera del Hmite: 112.277 

$ 1 1 2621277 .. $ 3,616.83 349 

I + lI = 94.00 + 3,616.83 

menos: 
salario mínimo diario (D.F.) 

3,710.83 

523.00 

$ 3,187.83 

(II) 

$ 3,187.83 X 30.4 $ 96,910.03 Base mensual. 
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Base mensual $ 96,910.03 

Impuesto retenido 
según el artículo 
80 de la LISR: 23,069.00 

En este ejemplo la retenci6n del impuesto sobre la renta de acuer 

do al procedimiento establecido en la Resoluci6n del 31 de marzo 

de 1983, resulta mayor que calculando dicho impuesto en base al -

artículo 80 de la LISR directamente. 
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ANEXO IIT 

VALORES APROBADOS COMO MATERIA DE INVERSION POR PARTE DE FONDOS 
DE AHORRO. 
(Publicados en el Diario Oficial el día 5 de agosto de 1983). 
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1.15 
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l.l7 
l.lS 
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120 
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l.22 
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l.24 
l.25 
l.~r. 

1.27 

lW 
l.W 
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]..;.; 
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;.;cgromcx, S A. de C.\'. 
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v. 
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3.6 Fonrin l\lc:-:1r:rno rlc C;ipilalcs. S 

A. IFO~DOMEXJ 
3.7 · Fo11rlo lnduslr i;;J Mcxirano, S. A. 
3.B f'onrlo de lm· f'r!'ione~ fl;m;irnc:1: 

S. A . . 
.::f.!) Fondo de fnvcr~wne~ H11r~.1tiles 

S.A. 
3.10 Multilnnc,lo dt Df!i<:arrollo de Capi· 

lill . S. A. 

4 .. . ()flLJG.'ICIOl>'ES h 1 POTF.:CARJ..,S DE 
SüCIC:D . .;D!':S l/\DlJSTRJALES, CO· 
:•E'HClliLES Y J).C: SE:RVJCIOS; 
•U 

~.3 

•f .(i 

.;,; 
~ . R 

~ .9' 

Cía Opcr;idura L:J Joya de Aca· 
puko. S. A E :ni~iún 1968. 
F1.n;Jiciún l\lnndw•a. S. A.~ Erni· 

· sión 1!173. 
Hyl!>a, S . A. ta ni<·~ ' f"icrro F:~pon· 

~·11 . S A.J :;c·rir " B". 
1\r C" • " •• • ' ' •• ; ... a,.., . A. S1:11.:~ u :!- e . 

Jt1rl::~lri11s S~T1lm1, S. A Emi~icin 
)978. 
~ylor~ .de Jl~c?xico, S. A St:rie "C" 
-1!'11~1011 J913 . 
Parí! Londres. S. A En;i!.;cín l !l73 . 
Rcfacciu11es . .; ulúnir1I rírc~ e In· 
dt:slr lal1.:s Mexiran2s. S. A. de C. 
\l. Tcr<'<:r.1 Erni~ión . ' 
Tcicfonn~ ck ;\l(·x1co. S. A. Series 
··¡.¡";,,la "\I\' .. ·: Emi~:ón "\\'\\ .. '. 
V1drit •ri1 J\jo111t!Í 1 t"\'. S. A 

5.-0HLl(;ACJON.ES QUJJWGHArATilAS 
DE snCJED .. ,DES l/\'l>VSTHIALES. CO· 
il!El<Cl/11.ES )'DE SERVICIOS: 
5.l .Cel:111l'Sl' M<:x 1<.::in;i, S. A. Emisión 

1~79. . . 
!1.2 Cc11ll'nlo~ Tolfcra, S. A Fmi~ión 

l!l7R. 
~.:1 E1.iu11 M;;n11í:1ch1r<:ra. S. A Erni· 

~iu111·!. H'7!f y J!iH:!. 
!> .4 E : r.pn's"~ \'ill;.,rreal, ~ A . F.mi· 

sión 1979. 
5.5. For mex l'b;irra, S. A. Emisión 

1978. 
!>.G Grupo Conlir.c:nul. S. ·A. Emisión 

197~. 
5.7 Grupo Jnrlustrial Alfa, S. A. Emi·· 

sión 1'178. 
5.8 Grupo Jnduslrí;il Saltillo, S. A. 

Emisión 1978. 
5 .1' Grupo Sidek. S . A. Emisión l!lS:?. 
5.JO Jnclustrias Nétco~re . S. A. de C.\'. 

Er.1i~ión l!:l7B .. 
5.11 Mor,.sa. S. A. Er:ii~iun l9P.2. 
!o. 12 Pc:rcilC'OS ~lt:x i .. anos. PEl•IEX 

Sl'rie "A" 
: •. 1;: ?'-: ' ::ics, S. A . Emisión J!¡l7. 
5 1.; -; i ·; ·:·i<:nc~ d<' J\J(·>:it"O. S . A Emí· 

•.i: ": "-' "X>i" « " CC:C". 
.us 

5.Jú 

5.li 

5.18 

5.19 

llr1ivn C:irl>icl" l\iC'~il · ;111:1. S A. cit
e. \! , Er11i ~ i(111 l!l71l. 
\';iJn1 c.:s lncluslri;ilc!>, S. A . ()!;liE:él· 

·dones Quirugr:1f:irias Ccrnvcrli· 
oles en Acciones <VISA) Ernision 
l!l!!O. · 
Virlricra Lo!' Re~· cs , S. A. Em isión 
l!l7R. 
Vidriera Monterrey, S. A. Emi· 
~iiin J97B. . 
Vidrio Plan" de J\lcxico, S . A. 
Emisión l97i. 

r.. -\'ALOIH:~S Gl JP.ERNAMt:l'\TA 1.l::S; 
to.l ('1·11if1c;,;;.,,, rl1• 1:1 '1\•<.orl·riA dt: '1a 

¡.·,·1k1 .. dón, 1 ! tn1titlo~ 1:n los te1· 
· m111m.rlclarliculoprimcroclclDt" 

cr 1•!0 de kd1a 3 de· noYicmbr~ de 
J!i7i, puulic-ado en el Di:.rio Orí· 
f'i:ll de la F'crlcrac:ión el lfl riel mis· 

. JrlO !'! JCS \' año. 
6.2 C1·rt ific;;c:Jos 'de participación or· 

ciir.;;rios 11mo1;ti1.able~. rlcnnmina• 
do5 T'ctrnhono~: Emisión d<' ;.bril 
de )!-l~CI. a!Jril de l!l81. juni.:> de 
l!JM2. 

G.3 Buno~ del Ahorro Nai:ional: 

98 



CONCLUSIONES 

1. Dada la situaci6n crttica por la que atraviesa nuestro pafs, 
es necesario que los empresarios hagan uso de todas las he-
rramientas financieras a su alcance para salir adelante y -
cumplir con los objetivos de su empresa, siendo la planea--
ci6n fiscal una de esas herramientas disponibles para una t2 
ma de decisiones adecuada. 

Z. Dentro de la planeaci6n fiscal, el estudio e implantaci6n de 
un plan de previsi6n social para los trabajadores constituye 
un objeto de estudio importante, toda vez que puede llegar a 
tener un impacto considerable en los resultados fiscales y -

financieros de la empresa. 

3 •. Aán son muchas las empresas mexicanas que no tienen un plan 
de previsi6n social para sus trabajadores; de aquellas que -
ya cuentan con un plan en funcionamiento, muchas no han can~ 
lizado el beneficio fiscal que pudieran obtener a trav~s de 
un análisis conceptual de las prestaciones. 

4. La raz6n básica por la cual: ~o se han aprovechado las vent~ 
jas de la implantacidn de un plan de previsi6n social para -
los trabajadores, estriba en el desconocimiento parcial o t2 
tal de sus caracter!sticas jur!dicas y administrativas, y s2 
bre todo el funcionamiento de éste en materia fiscal. 

S. Aunque puede resultar complicado el funcionamiento de un_plan 
de previsi6n social, su efecto puede llegar a ser de conside
racidn si se estudia a fondo, por lo que en todos los casos -
conviene dicho estudio. 
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•· Las entidades pueden considerar como una desventaja de la -
implantación de un plan de previsión social, el dificil man~ 
jo de las relaciones laborales, temiendo que a futuro los -
trabajadores exijan prestaciones que no otorguen ningGn ben~ 
ficio a la empresa. 

Sin embargo, consideramos que si el empresario cuenta con -
los conocimientos suficientes para manejar el plan de previ
sión socinl, puede solventar los problemas de orden laboral, 
de tal manera que siempre se logre el beneficio en conjunto, 
adn en los casos en que exista un sindicato. 
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