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P R O L O G O 



PROLOGO 

Mientras vivamos dentro de una econom!a monetaria (aque

l la en la que se utiliza la moneda como medio para el i~ 

tercambio de bienes y servicios), y ademas inflacionarl~ 

el tema de los sueldos serl de constante actualidad, ya 

que la mayor parte de la población depende del pago que 

el patrón hace por el "alquiler de la fuerza de trabajo" 

de sus empleados, ya sea ésta ffsica o intelectual. Es 

por esto que el sueldo constituye un aspecto de gran 

importancia dentro de nuestra economía actual. 

Es asr como surge uno de los problemas mas relevantes 

que se le presentan al Licenciado en Administración den 

tro del area de Recursos Humanos. El pago justo y equi

tativo que debe darse al trabajador por la prestación de 

sus servicios y, dentro de este punto, un factor de vi -

tal importancia es el determinar la composición o distr! 

bución de la compensación total. ¿qué tan conveniente 

resulta, tanto para la empresa como para el empleado, el 

retribuir su trabajo con una combinación de sueldo y - -

prestaciones? y, ¿Hasta dónde puede ser substituido un -

porcentaje del primero sin caer en paternalismos o en -

evasiones fiscales?. 
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Como consecuencia del fenómeno inflacionario que está s~ 

friendo nuestro pa!s, y por el tipo de economla que esta 

mas viviendo, los sueldos han sufrido sorprendentes au -

mentas en los últimos anos {hasta un 40% anual para pue~ 

tos ejecutivos), lo que ocasiona que la base gravable P! 

ra el cálculo de impuestos también se eleve en forma - -

alarmante, dando como resultado un Incremento neto que 

no cubre, en mucnos casos, el encarecimiento del costo -

de la vida; ésto y las promociones a puestos de mayor j~ 

rarqula Implican una modificación de status y con esto -

un incremento en los compromisos y gastos que debe real! 

zar el trabajador, lo cual ha hecho que las empresas se 

preocupen por buscar nuevas posibilidades para substi- -

tulr una parte de la compensación directa en efectivo ~or 

otra en beneficios y prestaciones. 

Lo anterior ha provocado que las empresas realicen estu

dios tendientes a determinar la conveniencia de incremen 

tar en mayor proporción las prestaciones tanto en efectl 

vo como en especie, con el objeto de mejorar la compens~ 

ci6n total neta que recibe el trabajador. 

En los Oltimos años esta práctica ha aumentado consíder~ 

blemente en México, a tal grado que para niveles altos -

de sueldos resulta mis atractivo para el trabajador que

le ofrezcan gastos diversos a comprobar, o prestaclones

en especie en lugar de sueldos mayores. 
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En la gr&fica No. 1, se puede observar ~l impacto que tic 

nen los impuestos en el sueldo de los trabajadores, y có-

mo se incrementa en mayor proporción el porcentaje de 

impuestos con respecto al sueldo. 
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Pcr su parte la grifica Nª 2 nos muestra la relaci~n -

entre el sueldo y el monto de impuesto que debe pagar -

el trabajador por un determinado ingreso. 

la Ley del ~puesto sobre la Renta}. 

(Art. 80 de 

ttro.U t.< 11.U4J 

.. .. 

.. 
" 

.. 

ftt1.AC1CN '\JCLOO P[n'Cia¡¡;¡o - IM.PUUTO A. ,AG.lft: 

catmGA fio.. z . 

.., '° .. ... ., 11111 lloQ ,.. ¡"' 
•tt l)\l , .. , 

Tanto la grifica Nº 1 como la N9 2, nos muestran en dos 

formas diferentes el impacto que los impuestos tienen s~ 

sobre los sueldos de los empleados; en el las podemos ob

servar por un lado la proporción constante que gu~rdan -

los incrementos de las percepciones, frente a la despro

porción creciente en que aumentan por cada intetvalo los 

impuestos, con el deseo de hacer mis comprensibles la r~ 

!ación entre los elementos que componen los datos conte-

nidos en las mencionadas grJficas, se expone a continua

ción el siguiente ejemplo: 
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Un empleado cuya percepcién mensual es de $40,000.00, 

debe pagar por concepto de impuestos sobre productos del 

trabajo la cantidad de $ 5,689.80 lo que representa un -

14.6% con respecto al sueldo, en cambio una persona que 

percibe $ 80,000.00 mensualmente, debe pagar de I.S.P.T. 

la cantidad de $ 20,405.10 o sea que el impuesto le dis

minuye la percepción real en un 25.SX. Como podemos ob

servar, en estos ejemplos la segunda percepción es el do 

ble de la primera y, sin embargo, los impuestos no guar

dan la misma proporción, esto es, que el segundo emplea

do en lugar de pagar el doble de impuestos debe pagar 

3 .5 veces más. 

En el presente estudio nos ha Interesado principalmente 

el problema de compensación al personal de confianza de 

grandes empresas de la iniciativa privada, por ser fstas 

quienes mayores planes de prestaciones ofrecen a sus tra 

bajadores, además de ser las que marcan la pauta en este 

renglón, no así las pequeiias o medianas, que por razones 

obvias de escasos recursos se ven limitadas al respecto. 

Aunque las empresas estatales ofrecen también beneficios 

importantes, en adelante solamente hablaremos de las 

empresas grandes del sector privado, que sen las que ti! 

nen mayores posibilidades económicas y libertad para el! 

gir paquetes o canastas de prestaciones de previsión so

cial y de otros tipos que analizaremos posteriormente. 
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Limitaremos también nuestro estudio únicamente a los 1 la 

mados "trabajadores de confianza o no slndicalizados", -

ya que consideramos que a trabajadores operativos que g~ 

neralmente son slndlcalizados, no afecta en tan alta pr~ 

porción el aumento de cargas fiscales como a los trabaj~ 

dores administrativos y de puestos de dirección, que en 

la mayorfa de los casos son de confianza. 



CAPITULO I 

ANTECEDENTES 

1 
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J.1 E;VOLUCICN HISTCRICA. 

Si quisiéramos hacer una crónica de los salarios. nos v~ 

riamos limitados por la no existencia de documentos que 

nos muestren o precisen que en la antigüedad haya oper~ 

do un auténtico sistema de salarlos, pues éste hace su 

aparición en una etapa avanzada de la civilización. Sin 

embargo, basándonos en la estructura social y económica 

de los primeros grupos humanos, éstos no requerían prod!!_ 

cir grandes cambios en su manera de vivir ya que el ~ni

co alimento del Que disponran eran los frutos y las rar

ees, es decir, el avance productivo fué nulo, puesto que 

las dificultades alimentarias eran resueltas por la reco 

lección de frutos. 

Más tarde nace una división del trabaje por sexo: el 

hombre procura los alimentos, va a la caza y a la guerra 

y la mujer por su parte, se responsabiliza de los traba-

jos domést leos. Nace la alfarería y se lleva a cabo la 

domesticación y cría de animales, asr como un incipiente 

cultivo de plantas. Lo anterior supone la existencia -

de un sedentarismo, en el cual el grupo familiar comien

za a tener propiedades para satisfacer sus necesidades, 

tales como: la tierra, las pieles, lanas, hilos y teji -

dos, cuya cantidad aumenta cada vez más. Se establece 

un intercambio de artículos como consecuencia de los - -
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excedentes que cada grupo elabora o crea, es decir, nace 

el trueque como la primera manifestación primitiva del -

comercio, sistema que perdura por largo tiempo y que co~ 

solida la unión de los grupos socidles, pues este true -

que satisface sus necesidades recf procas a través de los 

arttculos que se intercambian entre s!. 

Con la substitución de la caza por la ganadería y con el 

nacimiento de actividades agr!colas mas avanzadas~ apar~ 

ce" posteriormente la propiedad privada del grupo fami- -

liar que poco a poco fué incrementando sus propiedades y 

naciendo con ella la necesidad de contar con hombres que 

alquilaran su fuerza de trabajo por un pago, o sea que -

el progreso logrado va llevando a la sociedad a la pro -

ducci6n individual, a la que corresponde una propiedad -

individual también. 

Durante los Siglos V y IV A.C., en Roma ya se hablaba de 

un salario anunciándolo como aquel que debf a satisfacer 

las necesidades mas apremiantes de la familia del traba

jador. Tiempo m~s tarde nace Ja servidumbre dentro de 

una sociedad feudal; en este sistema no existe lo que se 

pudiese llamar salario, pues el siervo no percibe pago -

en dinero sino, que a cambio de su trabajo se le otorga

ban los artfculos considerados en ese entonces como nece 

sarios para subsistir y la protección social necesaria. 
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El tiempo, trajo consigo grandes cambios y problemas en

el '1mbito social, surgiendo la clase de los obreros asa

lariados en la segunda mitad del Siglo XJV, los que re -

presentaban solamente una muy pequena parte de ta pobla

ción de ese tiempo. 

En el Siglo XVI. et salario se vera afectado por la de -

preciación, pues el precio de las mercancfas se incremen 

t6 en forma notable, quedando fuera del alcance de los -

obreros; esto es, que el salario real habfa decrecido. 

Con la ilegada de la Revolución Industrial (Siglo - -

XVIII), el trabajo muscular es desplazado por la apari -

ci6n de las primeras m~quinas fabriles. Las mujeres y 

los ninos se inician en las labores industriales en vir

tud de que los patrones pagaban menos por su obra de ma

no con el consiguiente ahorro en los costos de produc- -

ción, pero en detrimlento de la sociedad. En esta épo-

ca la jornada de trabajo era de 18 horas diarias, h~cien 

do Intervalos breves para tomar Jos cllrnentos. 

Todo lo anterior trajo como consecuencia que los obre 

ros reaccionaran y se unieran buscando mejoras en sus re 

laciones de trabajo, logrando reducir en 1833, la jorna

da de labores a 12 horas diarias en Inglaterra, lo que -

constituyó uno de los primeros triunfos de los obreros -

en sus relaciones de trabajo. Este movimiento fué -
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imitado por los obreros de otros pafses, consiguiendo 

subsecuentemente mejorar la situación laboral con la ay~ 

da de las legislaciones obreras dictadas por el Estado. 

Hasta ahora nos hemos concretado a citar algunos de los

hechos m6s relevantes de la historia del trabajo en el -

continente europeo. 

Pero, lQué ha pasado en México en relación a los sala- -

rios?. 

Analizar históricamente la evolución de los sistemas de 

trabajo y de los salarios en México, es una manera de 

reencontrarnos con parte de nuestro pasado. Sin embar

go, resulta difícil encontrar datos que nos rruestren la 

situaci6n en que se encontraba el México prehisp~nico, -

pues los documentos de las culturas antiguas de México -

fueron destruídos por los conquistadores, afortunadamen

te existen algunos datos que los cronistas espafloles - -

conscientes ~e la importancia de la historia recopilaron 

como son: 

Hern~n Cortés, en su segunda " Carta de Relación ", nos 

dice:" •••• hay en todos los mercados y lugares p~blicos 

todos los dfas muchas personas, trabajadores y maestros-
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de todos los oficios, esperando a quien los alquile por 

sus jornales " (1) 

Don Manuel Orozco y Berra nos dice, en su "Historia Anti 

gua y de la Conquista de México" , lo siguiente: " De 

los plebeyos, unos ejercran las artes mecánicas sacando 

de las industrias lo necesario para su sustento; los - -

otros se hacían labradores, ~stos eran los mGs desdicha

dos, aunque su desdicha provenía del despotismo del go -

bierno. Los nobles, que no podían cultivar la tierra -

con sus manos, empleaban a los plebeyos, asignJndoles 

una raci6n por su trabajo o dJndoles las heredades como 

un arrendamiento y cobrando en frutos determinada renta. 

Esto daba ocupacidn a millares de brazos y aseguraba la 

vida a las familias pobres " 

A la llegada de los espaHoles y consumada la conauista,-

se establecieron sistemas de trabajo de tres tipos: "La 

Encomiendan, "El Repartimiento del Trabajo" o "Cuatequil~ 

y "El Peonaje" O "Trabajo Voluntario". 

(1) Zavala, Silvio. "Ensayos sobre la Colonizacidn Espa
ftola en Amfrico". EMECE Editores, Buenos Aires 1944. 
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1.- La Encomienda fué una imposición del trabajo al irr 

dio, para que mediante el mismo se sufragaran los

gastos de todo género de los encomenderos a través 

de los servicios personales y tributos. es decir.-

fue una especie de feudo medieval. La encomienda 

tuvo dos finalidades: una de tipo espirftual y - -

otra de tipo económico. predominando esta Oltima. 

2.- Después del apogeo de la encomienda, nace el repar 

timiento del trabajo o cuatequil. que se presenta

ª fines del Siglo XVI, el cual consistra fundamen

talmente en extraer de los pueblos a los indios P! 

ra cubrir las necesidades de trabajo de las minas

Y del campo. 

3.- Para principios del Siglo XV l I, durante la colo- -

nia, aparece la tercera forma de trabajo: el peon! 

je o trabajo voluntario en donde el indio acudirfa 

a las plazas a alquilarse con quien quisiera. Pa

ra esta e~oca nacen los gremios y los obrajes. Las 

gremios estaban integrados por asociaciones de ar

tesanos de un mismo oficio, sujetos a las ordenan

zas que se dictaron para su regulación y que, al -

igual que en Europa, eran unas organizaciones reli 

giosas que recibfan el nombre de Cofradfas. Los 

obrajes fueron un tipo especial de trabajo indus -

trtal, que tuvo significación durante la Colonia.-
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en los cuales se fabricaban algunos géneros de la

na que eran consumidos dentro del pars. 

Es necesario hacer notar que "a pesar de que se promulgó 

una copiosa legislaci6n acerca de la libertad del traba

jo en estas fJbricas incipientes, existid dentro de -

ellas una dura servidumbre. Los trabajadores vivran en 

cerrados en las panaderras, tenerras, etc. Generalmen-

te los obreros eran retenidos por el sistema de las deu-

das. pero también habra trabajadores que Ingresaban por 

causas penales. La Sala del Crimen de la Audi~ncia de 

México estaba ~ncargada de vender reos para los obrajes. 

y las sentencias podían extenderse a períodos de varios 

ailos". (2) 

En e\ aiio de 1803, el Bar6n Alejandro de Humbolt, en una 

visita que hizo a las f~bricas de Querétaro, criticó se-

veramente las condiciones inhumanas en las que se encon-

traban los trabajadores y, sobre todo, el trato que reci 

bían por parte de los duenos. 

Las condiciones qu~ reinaban en la Nueva España, propi -

ciaron la guerra de Independencia, la cual no cambió" - -

substancialmente el panorama para el trabajador en gene

ral, pues la creciente influencia econ6mica de la 

(2) Zavala, Silvia. "Ensayos sobre la Colonizacic5n Es -
paíiola en América". EMECE Editores, Buenos Aires -
1944. 
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de la iglesia y la explotaci6n por parte de los criollos 

acentuaron aún más la pobreza y la miseria del trabaja -

dor. 

1.2. EVOLUCION LEGISLATIVA. 

La primera Constitucl6n Mexicana fué dada en Apatzingtn 

en 1814, la que ya contenra importantes reformas como la 

libertad de industria, de trabajo y de reuni6n para asu~ 

tos polrticos; así como abolici6n de prestaciones de tr;J_ 

bajos forzados, de títulos de vas al lo, de encomiendas y 

de repartimientos, de la inquislc!6n y de la existencia 

de los tribunales de la fé; supresió'n de la Compaflía de 

Jesús; prohibición de cargos públicos al clero, etc. Es 

to significó' un gran avance en materia de leyes que pro

tegieran al hombre en sus aspiraciones de libertad de de 

dicarse al trabajo que más les acomodase, sin embargo, -

poco se hizo por proteger los derechos del trabajador. -

situacidn que se agrav6 al ser los criollos quienes toma 

ron el mando y actuaron con mayor voracidad que los pro

pios españoles. 

En el Estatuto Provisional de Comonfort se dictan medi -

das tendientes a proteger al trabajador, mismas que no -

son inclurctas en la Constituci6n de 1857, pués ésta solo 

se refirid a la libertad del trabajo y a su derecho de -
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asociarse o reunirse (Artículo 9º), marcándose así el an 

tecedente del derecho a huelga, con lo que se pretendi6 

evitar los abusos que provenían desde la Colonia con las 

encomiendas y los repartimientos, los servicios forzosos 

en los obrajes y haciendas en provecho de pocas familias 

o castas. 

En el lapso transcurrido de los aflos 1853 a 1873, gober

naron a México: 16 presidentes, 4 Regentes del Imperio y 

el emperador Maximiliano de Habsburgo, sin que durante -

este período se dieran cambios de trascendencia en el 

campo legislativo. A principios del siglo XX la econo

mía de México se basaba principalmente en la explotacl6n 

de la tierra, lo que se hacía en forma deficiente ya que 

~sta se encontraba repartida en unas pocas familias, oca 

sionando desajustes socloecor.6micos al existir una desme 

dicta oferta de obra de mano. 

La industria era débil y debido a la carencia de infraes 

tructura de su desarrollo encontraba muchos obstJculos,

lo anterior aunado a que la poca industrializaci6n que -

existía estaba en manos de extranjeros. En 1906, al re 

greso de su exilio en EE.UU. por motivos políticos y - -

principalmente por oponerse a la dictadura de Don Porfi

rio Díaz, Ricardo Flores Mag6n, funda el partido liberal 

mexicano, que exigía un salario mínimo obrero, las ocho-
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horas de jornada laboral y la confiscaci6n de las tie 

rras improductivas. 

Las huelgas de Cananea y Rro Dlanco, sacudieron al pars 

como una respuesta a la crrtica situaci6n de los trabaj! 

dores mexicanos que demandaban un salario y trato Igual 

al que recibfan los trabajadores norteamericanos. Los 

brotes de lucha por la desaparicidn del latifundismo asr 

como la petici6n de rneJores condiciones de trabajo, coa~ 

yuvaron al nacimiento del movimiento de la Revoluci6n de 

1910, lo que provoca la renuncia de Don Porfirio Dfaz. 

los movimientos que dieron origen a la revolucldn y los 

ocurridos inmediatos a ésta, trajeron como consecuencia 

nuestra Declaracidn de Derechos Sociales, fuente del de

recho agrario y del derecho del Trabajo, en repudio a la 

injusticia que sufría el hombre en el campo, en las mi -

nas, en las f¿bricas y en el taller. 

Hacia 1916 nace la primera agrupaci6n sindical de alcan

ce nacional: la Confederaci6n del Trabajo de la Regi~n -

Mexicana. 

L~s luchas habidas en estos años destruyeron gran parte 

de la poca infraestructura con que contaba el pars y las 

pocas f<fbricas. Dado el gran ndmero de planes y la fa! 

ta de coordinacidn entre ellos, la nacido estuvo sumida-
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en un caos polftico, económico y social. 

Para que el derecho del trabajo naciera se hizo precisa

la Revolución Constitucionalista, la que destruy6 el mi

to de las leyes ccon6micas del liberalismo y derrumbó el 

imperio absolutista de la empresa. Naci6 como un dere-

cho creador de nuevos ideales y de nuevos valores, en el 

Derecho del Trdbajo, la justicia dejó de ser una fórmula 

aplicada a las relaciones externas entre los hombres y

se convirtió en la manifestaci6n de las necesidades y de 

los anhelos del hombre que entrego su energfa de trabajo 

en beneficio de la economra nacional. ~mediatamente -

despu~s de que el general Huerta abandona el poder ce- -

diendo el triunfo a la Revolución, los jefes de las tro

pas constitucionalista iniciaron la creación del Dere 

cho del Trabajo: el 8 de agosto de 1914 se decretó en 

Aguascalientes la reducci6n de la jornada de trabajo a -

nueve horas, se impuso el descanso semanal y se prohibid 

cualquier reducción en los salarlos. En San Luis Poto-

sr se dicta el 15 de septiembre un decreto fijando los -

salarios mínimos, cuatro dfas mis tarde se fijan en Taba~ 

co y se reduce la jornada de trabajo a ocho horas dia 

rias y se cancelan las deudas de los campesinos. 

Los Estados de Jalisco y Veracruz tuvieron un gran movi

miento creador, en lo que al Derecho del Trabajo se re -

fiere, en el primero de ellos Manuel M. Difguez exp!dld-
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un decreto sobre jornada de trabajo, descanso semanal 

obligatorio y vacaciones. Por su parte Aq~irre ílerlan

ga el 7 de octubre publicó el decreto que pued2 conside

rarse como la primera ley del trabajo de la Revoluci6n -

Constitucionalista, siendo substituido y superado por el 

del 28 de diciembre de 1915, jornada de trabajo de nueve

horas, prohibici6~ del trabajo de los menores de nueve -

aftos, salarios mrnimos en el campo y en la ciudad, pro -

tecci6n del salario, reglamentacl6n del trabajo a desta

jo, aceptaci6n de la teorra del riesgo profesional y 

creacidn de las juntas de Conclliaci6n y Arbitraje. 

El 19 de octubre de 1914, C5ndido Aguilar expide en el -

Estado de Veracruz la LEY DEL TRABAJO DEL ESTADO, que t~ 

vo gran resonancia en toda la Rep~blica. Un ano des- -

pués se promulga en la misma regi6n, la primera ley de 

Asociaciones Profesionales de la Rep~blica. En 1915 el 

general Salvador Alvarado se propuso reformar el orden -

social y econ6mico del Estado de YucatJn y expldi6 junto 

con Ley Agraria, de Hacienda, de Catastro, del Municipio 

Libre, la Ley del Trabajo, misma que reconoció y declar6 

algunos de los principios blsicos que mis tarde integra

rían el Artículo 123 de la Constitución. 



CAPITULO I 1 

PRESTACIONES 
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I l. 1 • GENERALIDAD ES. 

"En la actualidad se consideran como prestaciones las 

aportaciones financieras ccn las que la organización in

crementa indirectamente el monto que por concepto de sa-

!ario percibe el trabajador': (3) 

Se ha discutido mucho sobre la conveniencia de estable -

cer prestaciones y servicios a los trabajadores, o incre 

mentar el costo de éstos al salarlo, ya que hay quienes 

opinan que el otorgamiento de prestaciones Implica una -

forma paternal ista de pago. 

La Organización Internacional del Trabajo realizó una -

investigación en 1964 al respecto, sin embargo lo Onico 

que se concluyó fué que el otorgamiento de prestaciones 

no debe basarse únicamente en el hecho de que varias - -

empresas las otorguen, sino que es necesario tomar en 

cuenta las ventajas jurldicas, económicas, administrati

vas y sociales que ellas van a aportar; esto es, que su 

otorgamiento debe estar fundado en un estudio socioecon6 

mico profundo tanto de la empresa que las otorgará, como 

de los trabajadores que resultarán beneficiados. 

(3) Arias ·Galicia, Fernando. "Administración de Recur
sos Humanos". 20 Edición, Editorial Trillas, - -
México 1979, pag. 374. 
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Se confunden con mucha frecuencia los términos " servi -

cios" y" prestaciones ", sin embargo, podrf<imos decir que

los servicios son todos aquellos elementos que van a lo

grar el confort y la facilidad para realizar las labores 

asignadas; en cambio las prestaciones son beneficios des 

tinados a procurarle al trabajador bienes que de otra m! 

nera no obtendrra con su salario, o que obtendrra a cos

tos elevados. 

Las prestaciones son beneficios encaminados directamente 

al empleado, pero al establecerlas la empresa lo hace no 

en forma paternalista, sino tratando de esta manera de -

hacerse atractiva para sus empleados y mantener un nivel 

competitivo en este renglón en el mercado que ocupan - -

empresas similares. 

En los últimos años, la inquietud por incrementar las 

prestaciones se deriva de aspectos fiscales y sociales.

La Ley Federal del Trabajo, puesta en vigor el primero -

de mayo de 1970, ha incrementado la actitud paternalista 

del Estado hacia la clase trabajadora. 

" Esta ley, rn&s que ninguna otra vigente en el mundo, 

preve una protección exagerada, ya que pretende cubrir

todas las necesidades del trabajador en los aspectos 

ambientales, sociales, culturales, familiares, etc., aun 

que muchas de estas prestaciones, en casos particulares-
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no resultan deseables, oportunas ni prácticas para éste. 

Además a causa de la amplitud de las protecciones conte

nidas en la Ley, se producen situaciones ambiguas y poco 

claras, cuando se trata de dar cumplimiento a tales ar -

trculos ". (4) 

Para resumir algunas de las prestaciones más comunes, a 

continuación en! is tamos aquel las que por su carácter de 

obligatoriedad, se deben considerar como parte del sala

rio, ya que cualquier empresa las debe otorgar: 

1.- Las que establece la Ley Federal del Trabajo,-

tales como vacaciones, prima vacacional, agul-

naldo, etc. 

2.- Las que otorga el Instituto Mexicano del Segu

ro Socia 1 y. 

3.- Las que otorga el INFCNAV IT (Instituto del Fo!!. 

do Nacional de la Vivienda para los Trabajado

res). 

(4) Arias Galicia, Fernando; "administración de Recur -
sos Humanos", 21 Edición, Ed. Trillas, México 1979, 
Pag. 374. 
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Para los propósitos de nuestro estudio, analizaremos 

aquellas prestaciones que las empresas otorgan a su per

sonal, y que de alguna manera coadyuvan a asegurJrle un 

ingreso neto directo o indirecto, tales como: 

Préstamos a los empleados a corto y largo plazo 

con bajos intereses. 

Gastos de Automóvil. 

Fondo de Ahorros. 

Ayuda para Colegiaturas. 

Aguinaldo o bonos en los que la empresa absorbe 

el impuesto. 

Ayuda para compra de acciones de la propia 

empresa. 

Becas de estudios para trabajadores e hijos de 

éstos. 

Anticipos de sueldo. 

Seguro de vida y de accidentes. 
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Ayuda para transporte. 

Planes de Pensiones. 

Seguro de Gastos Médicos Mayores. 

Impuesto y cuotas del IMSS a cargo de la empresa. 

Despensas. 

Reparto de utilidades. 

Etc. 

I I.2. ASPECTCS LEGALES. 

Antes de analizar la forma de proporcionar cada una de -

las prestaciones que pueden ser otorgadas a los trabaja

dores, es necesario que el empresario analice cuales son 

las Prestaciones o Servicios rnlnimos que se deben otor -

gar, porque asr lo establezcan las leyes. También es -

de vital importancia conocer la razón por la cual se - -

quiere establecer alguna prestación, y no otorgarla -

simplemente porque otras empresas lo hacen, ya que se 

puede correr el riesgo de caer un un "Paternalismo" in

conveniente. 
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Es frecuente al hablar de prestaciones confundir el tér

mino con una especie de autoridad "vertical ", en la 

cual el empresario dicta la actitud que debe adoptarse -

frente a determinados problemas, dejando en entredicho -

la capacidad pensante de los trabajadores, con esto el -

empresario cae como ya dijimos anteriormente en una esp~ 

c ie de " paternal i srno ", que con e 1 tiempo redunda en 

una pasividad de los trabajadores y por consiguiente pu~ 

de crear una apat!a creciente como un fenómeno social. 

Lo anterior signif lca que una prestación debe estar acor 

de con el desarrollo de los trabajadores y los logros de 

la empresa, procurando evitar quedar fuera del mercado -

en este renglón, tratando de conclentiza~ al trabajador 

de la importancia de su actuación para el logr·o de los -

beneficios que se le ofrecen; con esto queda establecido 

que una actitud empresarial de tipo paternalista resulta 

también con el tiempc negativa. 

A través de las prestilciones el empresario puede ! legar 

incluso a imponer hasta el estilo de vida qu<: debe lle -

var el trabajador, corno puede ser: disfrute de vacacio -

nes y fines de semana, en dónde y qué debe comer, d6nde

real izar.1 sus compras, a qué centros educacionales deben 

asistir sus hijos. a qué médicos visitará, cómo debe ves 

tir, qué deportes practicara, con qué periodicidad y en

d6nde, etc. 
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• Las prestacicnes deben ser el prcductc bilateral de 

voluntades para ccnceder y aceptar algo respectivamen 

te "- (5) 

Una de las razones para otorgar prestaciones pcdrin ser 

el deseo de satisfacer en parte los principales riesgos 

económicos a que se enfrenta el trabajador, como pueden 

ser: Los planes de Jubilación, Seguros de Enfermedad, 

Garantías por P€rdldas de Empleo, etc. 

Es importante aíladir que las prestaciones no dependen 

del trabajo ejecutado, son pagos o servicios que se dis

frutan adicionalmente al costo de la obra de mano, pero 

que no dependen del trabajo desempenado. Pueden ser 

otorgadas por iniciativa propia del empleador, por exi -

gencias de los trabajadores organizados (Sindicatos) o -

ser Impuestas por el Estado, reglamentadas principalmen

te por las siguientes leyes: 

II.2.1. LEY FEDERAL DEL TRABAJO. 

La Ley Federal del Trabaje establece como prestaciones -

obligatorias las siguientes: 

(5) Alcacer y Mela, Gustavo. "Las Prestaciones Sociales 
en la Empresa Industrial del D.F.". Tésis UIA, 1968. 
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a). Vacaciones: Un mlnirno de seis dfas labora

les el primer ano y aumenta en dos dfas por 

cada ano de servicios hasta 1 legar a doce -

dtas, posteriormente aumenta en dos dlas 

por cada cinco años de servicio. Esta 

prestación no podra ser compensada con una 

reumuneraci6n, forzosamente deben ser dlas

de descanso. 

Las Vacaciones varfan según las polfticas -

de la empresa y los logros de los trabajad~ 

res. pero nunca podran ser menores a lo es

tablecido por la Ley. La forma de propor

cionarlas varia también segQn la empresa, -

en algunas ésta fija el periodo o parte de

él, y otras el trabajador puede solicitar -

las cuando lo desee. Siempre deber~n con-

cederse dentro de los seis meses siguientes 

al cumplimiento del año de servicios . 

. b). Prima Vacacional: Los trabajadores tienen 

derecho a uno prima del 25% sobre el sueldo 

correspondiente al pertodo de vacaciones a 

disfrutar. Esta prestación también varra

segGn cada empresa e incluso hay quienes 

otorgan hasta un 100 % por este concepto. 
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c). Aguinaldo: Los trabajadores tienen dere -

cho a un aguinaldo anual que debera pagarse 

antes del d!a 20 de diciembre de cada ano.

Y no podrl ser menor al equivalente a quin

ce d!as de salario. 

d). Prestaciones en Especie. El Articulo 102 

de la Ley establece que " las prestaciones

en especie deberan ser apropiadas al uso 

personal del trabajador y de su familia y -

razonablemente proporcionadas al monto del

salario que se pague en efectivo " Esto

es, por ejemplo que para el personal obrero 

resultan mis atractivas prestaciones tales 

como despensas familiares, juguetes y cana~ 

tas en Navidad, útiles escolares, etc.; en 

cambio para el personal ejecutivo resulta -

mas atractivo el pago de una cuota en algún 

deportivo o de gastos de automóvil, esto d~ 

pendera del nivel de vida del trabajador. 

e). Tiendas de Suministros. En los últimos 

anos se ha hecho común el crear este ~ipo -

de establecimientos dentro de las empresas, 

para bienestar del trabajador, sin embargo

es necesario apegarse a lo que estipula el 
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articulo 103 de esta Ley: "Los almacenes -

y tiendas en que se expenda ropa, comesti -

bles y art!culos del hogar, podran crearse 

por convenio entre los trabajadores y los -

patrones de una o varias empresas, de con -

formidad con las normas siguientes 

Adquisición libre sin coaccionar a los tra

bajadores. 

Los precios serán convenidos por ambas par

tes sin exceder a los precios oficiales y/o 

corrientes en el mercado. 

También la modificaci6n de los precios debe 

rl ser de común acuerdo. 

Se convendrl la participación de los traba

jadores en la Administraci6n y vigilancia -

de la tienda. 

El Gobierno creó además el FONACOT (Fondo de Fo

mento y Garant!a para el Consumo de los Trabaja

dores), para garantizar el consumo de los traba

jadores y otorgar financiamiento barato y oport~ 

no para la adquisición de bienes y servicios. 
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f). Participación de Utilidades. Los trabaja-

dores tienen derecho a participar en las 

utilidades de la empresa, de acuerdo al por 

centaje que determine la Comisión Nacional 

para !a Partfclpación de los Trabajadores -

en las Utilidades de las Empresas, ésta de

bera pagarse dentro de los 60 d!as µosteri~ 

res a la fecha en que deba pagarse el Impue~ 

to Anual. La utilidad repartible se divi

dira en dos partes iguales: la primera se

repartlrá por igual entre todos los trabaj! 

.dores tornando en consideración el nílmero de 

dfas trabajados por ellos en el ano, inde -

pendientemente del monto de los salarios. -

La segunda, en proporción al monto de los -

salarios devengados en el ano (Artfculo - -

123). El artfculo 126 de la Ley Federal -

del Trabajo, senala las condiciones requeri 

das por las cuales las empresas pueden es -

tar exentas del otorgamiento de esta pres

tación. 

g). Becas. cuando la empresa emplea más de 

cien y menos de
0

rnil trabajadores debera cu

brir los gastos indispensables para soste -

ner los estudios técnicos. industriales o -
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prácticos en centros especiales, nacionales 

o extranjeros ae un trabajador o de uno de 

los hijos de los trabajc1dores, desi<]nado 

por ellas mismas y por el patrCn. Si son 

mis de mil trabajadores, deberá sostener a 

tres becarios. 

Los Becarios deberán prestar sus servicias 

al patrón durante un año por lo menos. 

h). Servicio Médico. La empresa tiene la -

obligación de mantener medicamentos y mate

rial de curación n<:>cesarir,s rar,1 primero~ -

auxilios y adiestrar personal para que los 

preste. Deberá contar con una enfermerra 

atendida por personal competente y un médi

co para atención médica de emergencia, si -

la empresa emplea más de cien trabajadores. 

Algunas empresas para cumplir con lo señala 

do por la Ley en este punto, realizan conv!':_ 

nías con hospitales e clínicas partículares 

cercanas al centro de trabaje, las que pro

porcionan a los trabajadores la atención 

médico-quirúrgica necesaria. (Artículo 504). 
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1 I.2. 2 LEY DEL INSTITUTO MEX !CANO DEL SEGURO SOCIAL. 

La seguridad social implica un conjunto de prestaciones 

que el patrón esta obligado a brindar a sus trabajadore~ 

Ante la dificultad y el alto costo que resulta para las

empresas otorgar una prestación de este tipo, se creó -

una Institución oficial, que mediante el pago de una cu~ 

ta que realizan bilateralmente el patrón y los trabajad~ 

res, éstos y sus dependientes quedan protegidos por las 

prestaciones y beneficios de caracter social cuando ocu

rra alguno de los riegos naturales o siniestros que con

templa la ley del IMSS , en el caso de los trabajadores 

regidos por el Apartado "A" del r'\rt. 123 Constitucional. 

Por lo que respecta a los trabajadores al servicio del -

Estado, éstos quedan protegidos por el Jnstit~to de Seg~ 

ridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Esta

do ( ISSSTE). según lo establece el Apartado "B" del mis

mo artrculo. 

El Instituto Mexicano del Seguro Social es, por tanto, -

un instrumento b~sico de seguridad social. 

En virtud de que nuestro estudio se refiere únicamente -

a trabajadores que no pertenecen al Sector Público, ana

l izaremos a continuación sólo aquellas prestaciones 6tor 

gadas por el IMSS, y que se encuentran contenidas princ.!_ 

palmente en el régimen obl !gatorio. articulo 11 de la 
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Ley del Seguro Social: riesgos de trabajo, enfermedades 

y maternidad, inv&lidez y vejez, cesantía en edad avanz! 

da y muerte y guarderias para hijos de asegurados. Las 

principales son: 

a). Atención médico-quirúrgico, farmaceútica y 

hospitalaria; dentro de este término se incl~ 

yen: prevención de riesgos de trabajo, difu -

sión de normas, otorgamiento de aparatos de -

prótesis y ortopedia, rehabilitación, trasla

do de enfermos, viaticas a enfermos y otros -

que la propia Ley marca. 

b). Ayuda para maternidad, consistente en asiste~ 

cia obstétrica, ayuda para lactancia durante

seís meses y canastilla para el infante. La 

trabajadora tendra derecho al 100 % de su sa

larlo durante 42 dfas anteriores y posterio -

res al parto, de acuerdo a los artrculos 110 

y 111 de la Ley del IMSS. 

e). Guarderías para los hijos de las aseguradas, 

desde los 43 dlas de nacido hasta los cuatro

años. 
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d) Subsidio por accidente de trabajo y enferme

dades profesionales según lo establecido en 

los Articulas 65 y 104. 

e) Pensión por invalidez (Art. 129), por vejez 

(Art. 137), por viudez (Art. 152), pensión 

por cesantla en edad avanzada (Art. 144). 

f) Ayuda para gastos de funeral. 

Además de las prestaciones económicas y en especie que 

ofrece el I.M.S.S., el Art.' 80. de la ley, señala que 

se podrin otorgar servicios sociales de beneficio colec

tivo, cuya finalidad será la de fomentar la salud, pre

venir enfermedades y contribuir a la elavaci6n general de 

los niveles de vida de la población. 

El IMSS cuenta con programas directos o a trav5s de me

dios masivos de comunicación para: promover el mejora

miento de alimentación y vivienda, brindar educación sa

nitaria, regularizar el estado civil, impartir cursos de 

capacitación y adiestramiento, etc. Tiene además cen

tros vacacionales y de readaptación tanto para el traba

jador, como para sus familiares, y brinda servicio de so

lidaridad social a trav~s de unidados m~dicas estableci

das en aquellos núcleos de población que constituyen po

los de marginación social. 
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II.2.3. CCOIGC FISCAL DE LA FEOERACICN. 

" ••••. Son obligaciones de los mexicanos contribuir pa

ra los gastos públicos. asr de lo Federación como del Es 

tado y municipio en que residen, de la manera proporcio-

nal y equitativa que dispongan las leyes". (6) 

Corno puede verse es este artfculo, el cual nos establece 

la necesidad que tiene el Estado de la contribución de -

todos sus habitantes para lograr un desarrollo conjunto-

del pafs, de aht que, de todas las actividades en las 

cuales existe un ingreso, imponga una contribución o sea 

un impuesto. 

Dada la importancia de las relaciones de trabajo, el Es

tado interviene directamente regullndolas, estableciendo 

normas y actuando como mediador en los casos en que exi~ 

ta conflicto. Asimismo se requiere de las aportaciones 

que el individuo debe hacerle por las percepciones sala-

riales, para lo cual analizaremos a continuación algunos 

conceptos que nos ayudaran a determinar nuestro marco de 

referencia. 

(6) Constitución Poltt!ca de los Estados Unidos Mexica
nos , ar tf e u lo 31 , f rae c i 6 n IV • 
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a). Impuesto. El Código Fiscal de la Federación-

en su artrculo 22 define el Impuesto corno las "prestaci~ 

nes en dinero o en especie que fija la ley con carlcter

general y obligatorio a cargo de personas ffsicas y mora 

les, para cubrir los gastos públicos". 

Haciendo un an&lisis de la definición anterior encontra

remos que: 

El impuesto es la obligación que tiene el sujeto de en -

tregar al Estado una determinada cantidad de dinero en -

efectivo o en especie por medio de metales preciosos o -

productos agr!colas, sin recibir de inmediato a cambio -

algo o algOn servicio. 

Los impuestos para que sean exigibles deben estar esta -

blecidos por las leyes, además el Código Fiscal de la F~ 

deración dice: gue son de carácter qeneral y obligatori~ 

ya que no es potestativo para el causante pagarlo o no.

sino un deber de los ciudadanos contribuir a los gastos 

pOblicos. Todas aquellas erogaciones que el Estado ha

ce con motivo de las atribuciones que le corresponden, -

constituyen el gasto público, para el cual estamos obli

gados a contribuir de una manera proporcional y equitatl 

va en función de los ingresos obtenidos. 
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De acuerdo al articulo 13 del Código Fiscal de la Federa

ci&n, Sujeto Pasivo de un crédito fiscal, "es la persona 

'fisica o moral mexicana o extranjera que, c1e acuerdo con 

las leyes, est5 obligado al pago de una prestaci&n deter

minada al fisco federal". 

II.2.4. LEY DEL IMPUESTO SOBRE LA RE~TA. 

Como ya se estableci& anteriormente, el prop&sito del 

presente trabajo es analizar las posibilidades que tiene 

la empresa de otorgar pagos que de alguna manera ayuden 

al trabajador a percibir un mayor sueldo neto por su tra

bajo, para ésto, es necesario analizar cuales son los 

pagos que la empresa puede hacer sin que causen mayores -

gravimenes fiscales, estas restricciones nos las d5 la 

Lay del Impuesto sobre 1a Rent•J, impuesto que el trabaja-

dor est5 obligado a pagar como persona fisica. 

En primer término la Ley nos senala en su articulo 24 

fracci&n XII que serin deducibles para este impuesto los 

gastos de previsión social y todas aquellas prestaciones 

que se destinen a jubilaciones, fallecimientos. invalidez, 

servicios m~dicos, becos educacionales para los trabajado

res o sus hijos, fondos de ahorro, guarderias infantiles, 

actividades culturales y deportivas, siempre y cuando se 

otorguen en forma general en beneficio de todos los traba

jadores. 
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Posteriormente tenernos el Art. 77 de dicha ley, que seña 

la todos los ingresos por los cuales no se pagar~n -

impuestos; los principales son: 

Prestaciones que perciben trabajadores que g~ 

nen salario m[nimo general que seancalculadas 

sobre esta base y no excedan de los mfnimos -

legales esto es, por ejemplo: aguinaldo de 30 

dfas, prima vacacional del 25 % sobre el mini 

moque establece la Ley, etc. 

las indemlzaciones por riesgos o enfermedad -

que se otorguen de acuerdo a las leyes y con

tratos de trabajo. 

Jubilaciones, pensiones y habéres de retiro -

siempre que no excedan de 9 veces el Salario 

mfn!mo general, y que sean por concepto de in 

validez, cesantfa, vejez o muerte. 

Los pagos reembolsados por concepto de gastos 

médicos, dentales, hospitalarios y de funeral, 

cuando sean otorgados en forma general. 

Las prestaciones de seguridad social que oto~ 

guen instituciones públicas y de previsión 
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social (subsidios por incapacidad, becas edu

cacionales para trabajadores o sus hijos, - -

guarderfas, actividades culturales y deporti

vas, etc.) cuando se concedan en forma gene -

ral. 

Los depósitos al INFONAVIT y otros centros de 

seguridad social, o casas habitación propor -

clonadas por las empresas a los trabajadores 

cuando reúnan los requisitos de deducibilida~ 

Los ingresos por Cajas de Ahorro de los traba 

jadores y fondos de ahorro establecidos por -

las empresas. 

Las cuotas del IMSS de los trabajadores paga

das por los patrones. 

Compensaciones por separación. 

Gratificaciones anuales hasta un limite de 30 

dfas de Salario Mlnimo General, cuando se - -

otorgue en forma general. 

Los ingresos por reembolso de gastos de repr~ 

sentaci6n y Vi~ticos cuando se realicen en 
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servicio del patrón y sean comprobados con 

documentos que reúnan los requisitos de la 

Ley. 

Los percibidos por concepto de alimentos en -

los términos que seftala la ley. 

El Impuesto sobre la Renta grava todos los Ingresos del 

trabajador que no están exceptuados en la Ley, es decir, 

tanto el sueldo base como las prestacion~s en dinero que 

percibe, tales como reparto de utilidades, rendimientos 

de Sociedades Cooperativas de Producción, honorarios por 

cualquier concepto; sin embargo no se consideran "ingre

sos" los servicios de comida proporcionados a los traba

jadores ni el uso d~ bienes que les sean entregados para 

el desempeno de sus trabajas. (Art. 78). 

Volviendo al propósito de nuestro trabajo, creernos nece

sario analizar mis a fondo los requisitos Que deben -

cumplir los ingresos para hacerlos legalmente deducibles. 

Estas requisitos se encuentran estipulados tanto en la -

Ley corno en el Reglamento del Impuesto Sobre la Renta y 

son los siguientes: (7) 

(7) Art. 59 del Reglamento de la Ley del Impuesto Sabre 
la Renta. 
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1 .- Que las prestaciones se ctorguen en forma ge

neral • 

2.- Que se otorgue a todos los trabajadores sobre 

las mismas bases a menos que: se trate de pl~ 

nes de previsión social a favor de trabajado

res y empleados de confianza, o que la empre

sa cuente con diferentes grupos de personal -

según ül riesgo al que estén expuestos; en e~ 

tos casos se podrán atorgar beneficios dife -

rentes para cada grupo, siempre que la natur~ 

leza del riego asr lo justifique. 

En lo que se refiere a deducibilidad para la empresa, el 

reglamento señala que cuando se otorguen beneficios a 

empleados de confianza, podrá deducirse el gasto total -

incurrido en el plan otorgado en adición a los que canee 

dan las Instituciones Públicas de Seguridad Social -

siempre que éste plan no exceda a los beneficios propor

cionados al resto de los trabajadores, de lo contratio -

seno será deducible el importe de las prestaciones que -

se entreguen en forma genera 1 • 

Otra limitante es la Que se refiere a la igualdad de be

neficios entre trabajadores sindicalizados y de confian

za, en este aspecto el reglamento establece que no po- -

drán ser mayores los beneficios de los empleados de con

fianza. 
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Cuando el plan contenga aportaciones de los trabajado 

res deber~n participar en el beneficio por lo menos el -

75 % de los elegibles. 

Es importante hacer notar que la Ley al hablar de Gene

ralidad no se refiere necesariamente a la totalidad de -

los trabajadores, sino a todos los integrantes de un gr~ 

po cuyas caracterfsticas hayan sido preestablecidas den

tro de los requisitos senalados por la misma, es decir: 

confianza y sindicalizados, por riesgos de trabajo, etc. 



CAP ITULC 11 l 

"METCDCLCGIA PARA LA REALIZACICN 

DE LA INVESTIGACION DE SUELDOS Y 

PRESTAC ICNES" 
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Cuando las empresas consideran la posibilidad de establ~ 

cer un Sistema de Sueldos y Prestaciones, es importante 

que éste se fije sobre bases técnicas para evitar disto~ 

sionar la realidad de las necesidades en este~ renqlón, -

lo que quiere decir, que debe estar basado en un estudio 

socioeconómico del mercado y acorde al nivel y magnitud 

en que se encuentra la empresa. 

Teniendo bases técnicas y prácticas al establecer un Si~ 

tema de Sueldos y Prestaciones, tendremos corno resultado 

la estabilidad del personal al reducir el índice de rota 

ció"n del mismo y, el de la empresa al tener un mejor con 

trol de sus costos y requerimientos de utilidad. 

El mercado de sueldos y prestaciones, es afectado por va 

ríos factores independientes a las leyes de la oferta y 

la demanda, es decir, una expansión o contracción de la 

economía del país y sus objetivos a futuro afectan di

recta e indirectamente la demanda de personal y ~~ta a -

su vez tiene un importante impacto en el comportamiento 

del mercado de sueldos y prestaciones. Se requier:: - -

pues, al hablar del mercado de sueldos y orestaciones 

analizar la situación general de todos los sectores (pú

blico, privado y de participación estatal), asi" como d2 

todas las actividades económicas como son banca, indus -

tria y comercio, de la misma manera, al hacer el estudio 
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del mercado se debe anal izar por segmentos, ya que una -

investigaci6n de diferentes sectores nos arroja resulta

dos poco representativos y difíciles de comparar y anali 

zar. 

Cabe destacar en este terreno la importancia de la polí

tica salarial gubernamental en esta materia, la que se -

manifiesta primordialmente en los aumentos al salario mr 

nimo y los cambios substanciales que se vayan haciendo -

a las leyes en el campo laboral y sus relaciones. Lo -

anterior aunado a las presiones que ejercen en el merca

do de compensaciones, la expansión del gasto ptíbl leo y -

el medio circulante, asr como la actitud y acciones que 

se tomen respecto a la inflació'n. 

Es evidente que no se puede hablar de una relación dlrec 

ta entre Incremento en el costo de la vida y crecimiento 

del mercado de sueldos y prestaciones, pero definitiva -

mente el costo de la vida tiene una importante influen -

cia en algunos de los factores seílalados anteriormente.

Es por esto que se hace indispensable contar con inform! 

ción reciente al respecto de lo que está ocurriendo en -

el mercado para tomar decisiones adecuadas y oportunds -

que permitan a las empresas mantener la posición competl 

tiva deseada para atraer y retener al personal que re- -

quieren. proporcionándoles sueldos y prestaciones atrae ti 

vas. 
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Resumiendo, una de las funciones escenciales del Admlnls 

tractor de Sueldos y Prestaciones es la de obtener el mt

ximo beneficio a Ja inversión que la emprE>sa efectúa en 

ese renglón, para esto utiliza diversas fuentes de info~ 

macid'n complementarias.siendo lds principales las si

guientes: 

1.- Encuestas de Compensación. 

2.- Revisiones de Contrato Colectivo. 

3.- Incrementos a Jos Salarlos Mrnimos. 

4.- Filosofía de la Empresa. 

Las tres primeras fuentes se denominan externas y la úl

tima interna y nos indica la posición competitiva que en 

compensacid'n general y compensación individual, la empr~ 

sa da a sus empleados. 

III.1. METODOLOGIA 

Los pasos para realizar una investigación sobre 

sueldos y prestaciones y que ésta resulte objet! 

va y los datos que arroje sean oportunos y vera

ces, son los siguientes: 

a) FORMULACICN DE UNA HIPOTESIS.- Se puede d~ 

finir una hipótesis como la proposición res 

pecto a algunos hechos emprricos y -
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conceptuales y sus relaciones mutuas, que -

emergen más allá de las experiencias conoci 

das con el propósito de lle¡¡ar a una -

comprensión más cimentada de los mismos. 

Antes de iniciar cualquier estudio es convenien

te exponer Lna hipótesis de lo que se desea con~ 

cera travis de la investigaci6n, esto nos ayud! 

rá a distinguir al mismo tiempo, el universo a -

investigar y por consiguiente a fijar la muestra 

de estudio, lo que nos acarrear6 un ahorro consi 

derable en los costos y tiempo invertidos. 

De la misma manera nos da la pauta para delimi 

tar nuestro problema y encontrar los cursos de -

acción necesarios. 

b) OBJETIVOS DE UNA INVESTIGAC ION.- El camino 

más corto para encontrar la solución a un -

problema o el resultado de una investiga- -

cidn, es siempre la determinaci6n del obje

tivo que se persigue, pues de esta manera -

nos encaminaremos en forma directa a solu -

cionar las diferentes variables que la in -

vestlgacidn o problema nos presenta. 
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En lo que a Sistemas de Sueldos y Prestaciones -

se refiere, los objetivos más frecuentes a los -

que se encamina una investigación son los si

guientes: 

Conocer cuáles son las prestaciones más fre

cuentes que otorga un número representativo 

de empresas similares al personal de confían 

za, ejecutivo o slndicalizado, tanto de ca -

rácter económico como en especie. 

Determinar las causas que originan el incre

mento en la rotación de personal. 

Conocer las bases para la utilización o no -

de un determinado Sistema de Sueldos y Pres

taciones. 

Conocer la relacl~n que debe existir entre -

un incremento de responsabilidad y su corre~ 

pondlente incremento en las percepciones. 

Determinar los efectos inflacionarios en las 

percepciones reales de los trabajadores,etc. 
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c) SECUENCIA.- Los requisitos o pasos secuen

ciales que se deben seguir para la realiza

ci6n sistemática de una encuesta son los 

siguientes: 

Selección de Investigadores.- De la prepa

ración que tengan los analistas encargados 

de recabar los datos de la encuesta, depen

derán la veracidad y precisi6n de los resul

tados que se obtengan. 

Lugar a Investiqar.- Es importante determ! 

nar antes de realizar una investigación la 

región que ha de estudiarse, ya que no se 

puede esperar obtener resultados similares 

de regiones diversas; y además éstas deter

minan por lo general las condiciones que de 

ben prevalecer al respecto. 

Empresas a Investigar.- La similitud de las 

empresas a ser investigadas es vital, pues 

de ello depende que los resultados puedan 

ser comparados al ser analizados. 

Formatos.- La preparación de un formato o 

cuestionario previo a la visita en que se -

obtendrán los datos resulta de gran ayuda, 
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evitando de esta manera la vaguedad en las-

preguntas y la diversidad de éstas al con -

cretarnos ~nicamente en aquellas que son 

realmente necesarias para nuestro estudio. 

III.2. ALCANCE OE UNA INVESTIGACICN. 

El llevar a cabo encuestas representa para las -

empresas un costo muy elevado. además de enfren

tarse a la dificultad de que las demás les pro -

porcionen información al respecto, supliendo es

ta deficiencia, existen Asociaciones Profeslona-

les Civiles que se dedican a realizar investiga

ciones entre las empresas similares que por ser 

~iembros o tener convenios firmados con éstas 

por interés propio se ven obligadas a proporcio-

nar lQ información que les es requerida para su 

an~lisls y comparación. misma que a través de 

los informes periódicos que les son entregados -

les servirá para darse cuenta de la posici6n que 

guardan en el mercado y las decisiones convenien 

tes a tomar de acuerdo a la f~losofra interna p~ 

ra conservar un nivel competitivo. 

Sin embargo, si nos encontramos en el caso de 

que formarnos parte de una empresa consultora o -

1 
1 
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no contando con este servicio y a pesar de los -

problemas anteriormente expuestos, nuestra orga

nización desea llevar a cabo la investigación en 

forma directa, es necesario antes de emprender -

cualquier estudio delimitar su alcance (región, 

sector, segmento, etc.) para evitar costos exce

sivos y prolongación del tiempo de realización, 

ya que de lo contrario se puede incurrir en el -

error de obtener Información extra que no será -

utilizada y que al ser recabada puede hacer per

der al investlgaclor los propósitos fundamentales 

de la búsqueda. 

III.3. INVESTIGACION DE CAMPC. 

A efecto de llevar a cabo nuestro estudio lo más 

objetivo y apegado a la realidad posible, nos 

aventuramos en la realización de una Jnvestiga-

ción de campo, cuyo objetivo principal fue la d! 

terminación de las prestaciones más frecuentes -

que las empresas otorgan a su personal de con- -

fianza, para tal efecto se c!iseiió una "Gura de -

Entrevista" y se procedida visitar, previa cita, 

a quince empresas de un universo de ochenta y 

seis que nos fueron proporcionadas por las si

guientes cámaras: 
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CANACINTRA (Cámara Nacional de la Industria de -

la Transformación). 

CANACC (Cámara flacional de Comercie). 

Cámara Nacional de la Industria de Laboratorios 

Químico Farmaceúticos. 
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RELACION DE EMPRESAS QUE FORMAN EL UNIVERSO 

DE ESTUD re. 

1.- Aceros Tepeyac 

2.- Administración Corporativa, S.C. 

3.- Alean Aluminio, S.A. 

4.- Alpha Sistemas, S.A. 

5.- American Express Ca, S.A. 

6.- Anderson Clayton & Co, S.A. 

7.- Asbestos de México, S.A. 

8.- Babcock & ~ilcox, S.A. 

9.- Bank of América tl.T. & S.A. 

10.- Black & Decker Industrial, S.A. 

11.- Byron Jackson Co, S.A. 

12.- Cannon Milis, S.A. 

13.- Camesa, S.A. 

14.- Carnation de México, S.A. 

15.- Cartdn y Papel de México, S.A. 

16.- Cementos Anahuác, S.A. 

17.- Cervecería Moctezuma, S.A. 

18.- Cigatam, S.A. de c.v. 
19.- Cía. Hulera Good Year Cxo, S.A. 

20.- Cía. Industrial de San Cristóbal. S.A. 

21.- Cía. Minera i\utlán, S.A. de C.V. 

22.- Comercial Mexicana, S.A. 

23.- Condumex, S.i\. 

24.- Crouse-Hinds-Oomex, S.A. 



25.- Cyanarnid de M~xico, S.A. 

26.- Ecko, S.A. de C.V. 

27.- Elizondo, S.A. 
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28.- Fábricas de Calzado Canadá, S.A. 

29.- Fábrica de Chocolates La Azteca, S.A. de C.V. 

30.- Fomento de Valores, S.A. 

31.- General Foods de México, S.A. 

32.- o. M. Nacional, S.A. 

33.- Industrias Resisto!, S.A. 

34.- Negromex, S.A. 

35.- Universal de Valores, S.A. 

36.- Derivados Maleicos, S.A. 

37.- Glicoles Mexicanos, S.A. 

38.- Industrias Derivadas del Etileno, S.A. 

39.- Sfntesis Orgánicas, S.A. 

40 .- Grupo Industrial Interamericano, S.A. 

41.- Herramientas Cleveland, S.A. 

42.- Hoteles Camino Real, S.A. 

43.- IC I de México, S.A. 

44.- Industrias Mabe, S.A. 

45.- Ingenierr.:i y Puertos, S.A. 

46.- International Harvester de México, S.A. 

47.- Laboratorios Farma-Qufmicos, S.A. 

48.- La Hacienda, S.A. de C.V. 

49.- Levi Strauss de México, S.A. 

50.- Lucas Service, S.A. 
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52. -

53.-

54.-

55.-

56 .-

57 .-

58.-

59.-

60.-

61.-

62.-

63.-

64. -

65.-

66.-

67.-

68. -

69.-

70.-

71. -

72.-

73.-

74.-

75.-

76.-

M~quinas de Proceso, S.A. 

Merck Sharp & Dhome, S.A. 
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Monarch Marking System de México, S.A. 

Nacional de Cobre, S.A. 

Nalcomex, S.A. de C.V. 

N.C.R. de México, S.A. 

Pepsicola Mexicana, S.A. 

Pinturas Pittsburgh de Mlxico, S.A. 

Pond's de México. S.A. 

Productos Oarex, S.A. 

Promoción y Cperación, S.A. 

Promociones Industriales Mexicanas, S.A. 

Promotora Mexicana de Comercio Exterior, S.A. 

Proyectos y Servicios Administrativos, S.A. 

Ray-0-Vac de M€xico, S.A. 

Resinas Sintdtices, S.A. 

Sabritas, S.A. de C.V. 

Seguros Azteca, S.A. 

Servicios Corporativos, S.A. 

Sociedad Civil de Mejoramiento Mutuo del Sur, S.C. 

Sonoco de M~xico, S.A. 

Square D de México, S.A. 

Sunbeam Mexicana, S.A. 

Syntex, S.A. 

Televisa 

Texas Instruments de México, S.A. 
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77.- The Coca Cola Export Corporation, Sucursal en México 

78.- Timken de México, S.A. 

79.- Toledo Scale de México, S.A. 

80.- Transmisiones y Equipos Mecinicos, S.A. 

81.- iubos Flexitiies, S.A. 

82.- Unbrako Mexicana, S.A. 

83.- Uniroydl, S.A. 

84.- Xerox de México, S.A. 

85.- Yeso Panamericano, S.A. 

86.- Provequim, S.A. de C.V. 
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III.3.1. OBJETIVOS DEL ESTUDIO. 

Previamente a la realización del proyecto de estudio se

definieron los objetivos principales, los cuales queda -

ron determinados como sigue: 

1. Recabar información del mercado de beneficios 

y prestaciones que utilizan las empresas gran

des en M€xico para estimular a sus empleados. 

2. Determinar las principale~ prestaciones exis -

tentes en el mercado. 

3. Conocer los diferentes criterios de otorga- -

miento de las prestaciones y su impacto en la 

percepcicfn neta de los empleados. 

4. Evaluar el grado de otorgamiento de prestacio

nes en M~xico, así como el uso de Sistemas de 

Sueldos y Prestaciones en las empresas. 

Como punto de partida de toda investigación se debe con~ 

cer en forma precisa los elementos a investígar, por lo 

tanto para la elaboración de nuestro estudio, se hizo ne

cesario definir con claridad el sector que constituye -

el universo de estudio, el que quedó determinado entre -

las empresas grandes ubicadas en el área metropolitana -
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del Distrito Federal, tomadas todas de diferentes lista-

dos proporcionados por las cámaras citadas con anteríori 

dad. 

III.3.2. CALCULO DE LA MUESTRA. 

Por razones tanto de tipo econdmico, como de limitación 

de tiempo para llevar a cabo el estudio, nuestro uníver-

so quedó delimitado a ochenta y seis empresas. Para fi 

nes prácticos y estac!rsticos, de este universo se prece

dió al cálculo de la muestra la que se constituyó con 

quince elementos, habiéndose elegido el procedimiento 

probabilístico-simple para universos finitos mediante el 

cual se garantiza igualdad de posibilidades de selección 

a todos los elementos del universo. La fórmula que se 

aplicó es la siguiente: 

n N PqZ' 
(N-1)e' + ( Pq z• ) 

En donde: 

n Tamaílo de la muestra 

N Universo 

p Probabilidad a favor 

q Probabilidad en contra 

Z Coeficiente cuyo valor queda determi 
nado por el nivel de confianza. 

e Margén máximo de error. 
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Sustitucicín: 

n 86 X 0.2 X 0.2 X 1.645' 

(86-1) X 0.08' + 0.2 X 0.2 X 1.645' 

n 9 .308726 

0.544 + 0.10824 

n 14.27 

n 15 empresas 

9.308726 

0.6522 

Existen muchas maneras diferentes de seleccionar los 

elementos de una muestra que sea representativa de un 

universo. En esta ocasión y con motivo de la necesidad 

de seleccionar un método simple, se optó por el llamado

Muestreo Simple Aleatorio al azar en donde todos los - -

miembros de la población tienen la misma probabilidad de 

ser seleccionados. En este tipo de métodos se utiliza 

una Tabla de ~lúmeros Aleatorios. tan eficiente como un -

juego de azar y aún m~s conveniente por su sencillez en 

el manejo. 
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A continuaci6n se reproduce una parte de una Tabla de 

Números Aleatorios o al azar. 

lAílLA 11• 

rrn'1f.ROS Al AZAR 

--*--------·------ ---·-·--···~----.,-·-·--

1-4 5-8 9-12 13·16 17-20 21-24 25-<0 29-32 JJ-36 37-40 

1 23 15 15 46 S? 01 tlJ 7l 59 93 75 24 91 us U6 ~5 23 03 61 u 
2 05 54 55 50 • J 10 53 74 35 OB 90 61 19 37 44 10 96 Zl 13 43 
J 14 61 16 OJ 50 32 40 o 62 23 so os 10 OJ n lt 54 36 06 3• 
4 )8 91 61 49 51 94 os 11 59 Sl 16 ea 59 01 94 3Z 42 CI 16 95 
5 97 31 26 11 16 99 1$ Sl 00 10 94 <S 12 58 41 54 88 21 05 13 

6 11 74 26 93 81 44 33 93 ªª 12 32 79 13 31 IB l2 64 70 69 so 
7 •3 36 IZ UB S9 11 01 64 SS 23 93 00 90 04 99 o 64 07 "º .l6 8 93 80 62 04 70 38 2ó no 44 91 ~5 15 11 39 32 56 47 SS Z5 1J 
9 H 54 01 31 81 ºª 42 96 41 81 69 53 02 96 61 11 13 so 95 H 

10 36 76 81 26 33 J7 14 a2 15 69 41 95 9G 86 70 45 n 4!l JU BO 

11 01 09 zs 23 92 24 óZ 71 26 07 06 55 04 53 H H H 84 53 20 
12 ~ J 31 00 10 fil 44 86 Je 03 01 52 55 51 61 40 º" 74 29 46 a 
13 61 57 ºº 63 60 06 17 JÓ 37 7~ 63 14 89 51 23 l5 01 14 69 l}J 
14 31 35 23 37 n 10 71 91 89 41 l 1 57 S7 64 48 67 SR 40 69 19 
15 SJ o: 09 65 26 Z'i 79 59 36 ez 90 52 % ~5 46 JS OG 53 zz 54 

16 09 24 34 42 DO 6B 72 10 71 37 JO 12 97 57 56 09 n 62 16 5() 
17 91 95 53 so 'a 'º 69 40 83 29 52 2J Oíl 25 21 n 53 26 15 87 
1U 93 73 25 95 70 43 70 19 80 os 56 67 16 68 26 95 99 64 4S 69 
19 72 62 11 12 25 00 n 26 nz 64 35 66 (.!i 94 34 11 69 75 te f;? 
20 61 02 º' 44 1 s 4 5 37 12 07 94 95 91 73 78 66 9? Sl 61 93 76 

2! 97 83 ?8 54 H l3 05 59 1l 18 45 47 35 ~1 u n 03 42 30 00 
22 09 16 09 71 ')2 2Z 23 29 O& 31 35 05 54 54 89 -03 43 tl1 63 61 
23 ~s 96 60 D2 20 62 87 ! 7 9Z 65 02 e2 )5 za 62 84 91 9~ 40 63 
N fil H l3 17 19 os 04 95 4;¡ 06 14 69 ºº 15 67 65 01 11 6S. 4& 
25 l1 3Z 25 49 31 4Z 36 23 43 66 ºº 62 o H 6T ~2 24 si 32 •s 
·-------------------------· 
fU(NT(: Tare- V4rnano. [Had!Hlcd, Ed. Harta. 

l~~xlco D.F., 1980, P•~· 756 

La manera de utilizar una Tabla de Ntímeros Aleatorios, -
conociéndose e 1 tamafio de 1 a muestra, es 1 a siguiente: 

a). Se ordena el universo en 1 a forma que más con 

venga (alfábeticamente, por tamaño de su cap.!_ 

ta l. etc. ) . 

b). A cada elemento del universo ya ordenado se -
le asigna un número progresivo del 01 al 86 

(Dos dígitos en este caso). 
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e). De la Tabla de Números Aleatorios, se selec -

clona una columna cualquiera y se empieza de 

arriba hacía abajo, tomiJnt1o dos drgttos debi

do a que el universo en cuestión es de dos dí 

gitos. 

En este caso no revelaremos cual columna tomamos dada 

la promesa de guardar la confidencialidad de los datos -

proporcionados por las empresas, pero pensemos para -

ejemplificar, que se seleccionó la columna que en su pa~ 

te superior aparece con los números 27 y 28, el primer -

número que se ve es el 08, este quiere decir que la pri

mera empresa de la muestra seri aquella que ocupe el nú

mero 08 de la lista. 

El número siguiente es el 37, se selecciona la empresa -

que ocupe el número 37 de la lista. 

El proceso continúa husta que se hayan seleccionado 15 -

empresas, cuando aparece un número mayor que 86. (ejem -

plo 95). se salta del mismo modo que si el mismo número 

se repitiese dos o mJs veces. 

Coma anteriormente se mencionó esta Tabla de Números 

Aleatorios, tiene la ventaja de que la probabilidad de -

elección de cualquier empresa es en todos las casos idén 

ti ca. 
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fII.3.3. HERRAMIENTAS DE LA INVESTIGACICN. 

Dada la confidencialidad que debe existir en la informa

ción solicitada a las empresas encuestadas, no se especl 

flcan los nombres de dstas. pcr le que !es datos se ana-

!izan por claves agrupándolos por afinidad y comentando 

los resultados obtenidos de cada uno de ellos. 

Para facilitar el acceso a la informaci6n de las empre -

sas, se solicitó el apoyo de la Universidad Nacional Au

tónoma de Mfx!co, {ver carta N2 1), ademís de responsabl 

lizarnos en forma personal {ver carta Nll 2). ante las 

empresas seleccionadas por los datos solicitados. Cabe 

hacer notar que contrariamente a lo que se piensa respe~ 

to a la dificultad para obtener este tipo de lnformació~ 

cada una de las empresas a las que acudimos nos trató en 

forma amable y nos propcrcion6 ccrtesmente la información 

solicitada en la "Gura de Entrevista". De lo ilnterior 

podemos deducir que las empresas en México se muestran -

deseosas de participar en este tipo de encuestas, trata~ 

do de allegarse como contrapartida información reciente 

del comportamiento del mercado en esta materia, ya que -

los costos para obtenerla de primera mano son muy eleva

dos, además de la carencia que existe de asociaciones 

profesionales especializadas en realizar este tipo de in 

vestigaciones. Entre las más importantes agrupaciones 



lIN!\'E!l:;IDAD NACIONAL 
.r, unh.:oM,\ DE 

M1~x1co 

CARTA No. 
Ff;CULTAD l>l V ,u.our, ¡A , 

A 0111r~1 s·1;·.Ar::1 «n 
SECk(Tf,RIA DE HE U\C ION':, 

Re f. No. 1 2 /82 

A QUIEN CORRESPONDA: 

Por medio de esta comunicación rne pcrrni to presentar a ustedes a 
los alumnos /·lurgaritil Pinct Plilsccncla con número de cuenta ---
7484083-4, José Arturo Ramire:z Rcséndiz con número de c:ue1Ha --
6406950-0, Gi !berta Mancilla $.1nchez con número de cuenta -----
7744943-6, Yolanda Jacob f'raiza con número de cuenta 7l1Jl4J55-7. 
quienes cursan en esta racultad la i:•atcria Seminario de fnvesti 
gación en el grupo 1925, bajo Ja dirección del profesor Jorge= 
Hason Velasco. 

El antes 111encionado maestro les ha cncoo>endado un trabajo de i!!, 
vcstlgac16n de caractcr administrativo sobre la materia que im
parte; por lo cual de no hDbor inconveniente le agradeceré pro
porcionarles la información que consideren pertinente, misma -
que les servir~ de apoyo a su preparación acad6mica. 

Sln otro particular y esperando su colnbornción, quedo de uste
des. 

fPG 1 llg 

A t e n t a m e n t e 
''POR iH RAZA HABLARA El ESP IRITU" 
Cd, Universitaria, D.F, 10 de Eriero de 1982, 

L.A. FELIX 
SECRETARIO 



CARTA No. 2 

México, D.F., a 18 de Enero de 1982. 

A QUIEN CORRESPONDA: 

En virtud de estar real izando el "Seminario de Investiga
ción" para obtener el titulo de Licenciado en Administración, 
distraemos su atención con el fin de solicitar una entrevista 
para recabar información sobre las Prestaciones y Beneficios 
que otorgan a 1 personu 1 de confianza da 1 a empresa. 

El propósito de nuestra investigación es determinar cuá
les son las formas m5s usuales de pago, yü se¿i en efectivo o 
en especie que se otorgan al personal do confianza en empresas 
de la iniciativa privada, para lo cual hemos seleccionado una 
muestra de empresas representativas en nuestro pais. 

Por nuestra parte nos comprometemos a guardar absoluta 
confidencialidad sobre la razón social de la empresa y los 
datos que nos proporcionó. 

Agradeciendo de ante!llano 1 a ayuda que pueda brindarnos, 
quedamos de ud. atte. 
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que realizan estudios sobre sueldos, beneficios, campe~ 

saciones y prestaciones de los trabajadores y empleados 

en el mercado laboral, se encuentran las siguientes: 

INTERGAMMA DE MEX ICO, S.A. 

ASOC IAC ION DE JEFES DE RELAC ICNES WDUSTR IALES, A.C. 

HAY Y ASOCIADOS, S.A. DE C.V. 

AMERICAN CHAMBER OF CCMMERCE CF MEXICC, A.C. 

SERVICIOS INTERNACIONALES DE CCMPENSi\C ION,S.A. 

STEVENEL Y ASOCIADOS 

ODA DE MEXICO, S.A. 

A continuación presentamos el modelo de cuestionario - -

aplicado. 
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GUIA DE ENTREVISTA PARA DETERM Itll\R 

LAS PRESTACIONES QUE OTORGA LA EMPRESA. 

1 • - NOMllRE DE LA EMPRESA: 

2. - ¿Tiene purticipación de cap ita I extranjero? 

3.- Ventas netas: 

Menores de $ 500 millones 

De $ 500 a $ 1000 millones 

Mas de 1000 millones 

4 .- lExiste sindicato en la empresa? 

5.- ¿Qué d!as de la semana trabajan los empleados de confianza? 

De lunes a viernes 

De lunes a s5bado 

6.- ¿cu51 es la jornada normal de trabajo? 

De hrs. a hrs. ----- -------
7.- lSe considera el tiempo de comida dentro de la jornada de 

trabajo? SI NO 

B.- ROTACION DE PERSONAL: 

8.1 .- ¿cuAL ES EL TOTAL DE BAJAS EN EL ULTIMO AÑO? 

8.2.- Cual fué el promedio mensual de personal 

8.3.-Cuales fueron las causas mas frecuentes de renuncia: 

mejorar el sueldo 

desarrollo profesional 

mayores prestaciones 

cambio de residencia 

problemas con jefes inmediatos 

cambio de organización 

otros 
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PRESTACIONES EN EFECTIVO GARANTIZADAS 

1 . - Ag u i na 1 do : 

Al~OS DE SE RV IC ro D lAS 

1.1. lEsta prestación es igual para todos los niveles? 

si no ~~~· especifique 

2. VACACIONES Y PRIMA VACAC !ONAL. 

AÑOS DE srnv IC ro DIAS DE VACACIONES 

2.1. ¿se consideran para efecto de vacaciones los s~bados como 
dia habil? si no 

2.2.- lEs esta prestación igual para todos los niveles?. 

s 1 no ~~~-· especifique 
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3.- CUOTAS DEL I.M.S.S. 

3.1. ¿paga la empresa total o parcialmente las cuotas del emple.'.!. 

do?. no 

si qué porcentiije 

4.- FONDO DE AHORRO. 

4.1. ¿Tiene la empresa establecido un plan de Fondo de Ahorro?. 

no si quf porcentaje aporta la emp1e~a 

sobre l~ aportacl6n del empleado 

¿qué porcentaje aporta el trabajador? (sobre el sueldo 

base) 

4.2 ¿se otorga esta prestaci6n a todos los niveles? 

si no especifique 

5.- OTRAS PRESTACIONES. 

5.1. ¿Existen otras prestaciones en efectivo que otorgue la 

empresa a los empleados independientemente de su actuaci6n 

o desempei\o? 

no s l ¿r:uáles? 
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PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS 
(Son aquellas que estan relacionadas con el desempefto 
del trabajador, de la empresa o de ambos). 

1.- PREMIO DE PUNTUAL!Oi\O. 

1.1. ¿ExJste esta prestación? 

no si ____ • len qu(; consiste? 

2.- REPARTO DE UTIL l!J1\0ES. 

2.1. lHa otorgado la empresa P.T.U. en los Qltimos tres anos? 
si no 

2.2. ¿qué porcentaje promedio representa esta prestación sobre 
el sueldo mensual del trabajador?. 

3. - ilONO ANUAL. 

3.1. ¿otorga la empresa bonos a los ejecutivos?. 

no si , ¿a qué niveles? ·~--~~~~--~-

3.2. ¿Qué criterio se sigue para otorgarlo?. 

3.3. ¿Existe algún bono adicional a personal no ejecutivo?. 
no ___ si . en qué éi reas • ¿sobre qué 
bases se otorga?. 
(1esempeño 
utilidades de la empresa 
ventas 
otras 

4.- OTRAS PRESTAC WNES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS. 
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OTRAS PRESTACIONES 

1.- D!as festivos adicionales a los que otorga la Ley: 

Jueves Santo 
Viernes Santo 
5 de mayo 

10 de mayo 
15 septiembre 
12 octubre 
¡g noviembre 

TOtii l 

2 nov iernbre 
12 diciembre 
24 diciembre 
31 diciembre 
Otros: 

d ! il s 

1.1.-¿se otorgan estos dlas a cuenta de vacaciones?. 
No S l algunos 

Especifique cu~les: 

2.- Comedor. 
2.1. Cuenta la empresa con servicio de comedor para los emplea-

dos. si no 

2.2. ¿cu~nto pagan el empleado y la empresa mensualmente 
por comida?. 

Empleado $ Empresa $ 

2.3.-¿Los ejecutivos cuentan con un comedor especial?. si no 
En caso afirmativo, especifique cunles son las diferen- -
c i as: 

3.- Seguro de Vida. 
3.1.- Existe en la empresa un seguro de vida para los trabajado-

res. si no ----
3.2.- El empleado contribuye al pago de la prima. 

no si , con qué porcentaje de su suel 
do o con qué cantidad fija. 
______ % $ 
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3.3.- lEn qué consiste el seguro? 

4.- Plan de P<:!nsiones o Jubilación. 
4.1.- Existe un plan en la empresa. si no 
4.2.- Contribuye el empleado al pago del plan, 

no si ,¿con qué porcentaje de su sueldo 
mensual o cantidad fija? 

4.3.- lEn ~ué consiste el plan?. 

5.- Plan de Gastos Médicos Mayores. 
5.1. lExlste el plan en la Empresa? si no 
5.2. lEI empleado contribuye al pago del plan?. 

no $ i % de su sueldo mensual , ___ _ 
ó $ (cantidad fija) 

5.3.- lCómo funciona el plan?. 

____________ , __________ _ 
6.- Servicio Médico Interno. 
6.1. Existe el servicio en la empresa. 

no ____ si a quiénes se otorga? 

¿se proporcionan medicinas gratuitamente? si no 

7.- Eximen Médico. 
7.1.lSe proporciona a los ejecutivos en forma periódica?. 

no si con qué frecuencia se realiza?. 

7.3. lQué condiciones son necesarias para tener derecho a esta 
prestación?. 



67 

8.- Plan de Becas. 
d.1. lOfrecen becas a los empleados? no si 
8.2. lCuales son los requisitos y cómo funciona el plan?. 

-------'------------

9.- Automóvil a Ejecutivos. 
9.1. Se usigna automóvil sin cargo al personal ejecutivo?. 

si no ·----
9.2. lCuAI es el criterio que se sigue para definir quiénes tie-

nen derecho a él?. 

9.3. lC6mo funciona el plan?. 

9.4. lA quiénes se les asigna chofer?. 

-----~----·-·-----------

9.5. lExiste opción de compra del auto una vez terminado el plazo 
en que lo deba utilizar al servicio de la cornpai1f,1?. no __ _ 
si ___ , cu!il es la cantidad que debe pagar por 61?. 

Valor en libros ( ). Precio Oficial ( ), precio 
fijado por la empresa ( ___ _ ) , otro 

10.- Club Deportivo. 
10.1. lTiene la empresa convenios celebrados con Clubs Deportivos 

1 o .2. 

para sus ejecutivos? no 
lA quiénes se les otorga?. 

si 

10.3. lCuando el ejecutivo deja la empresa, puede continuar en el 
club?. si no 

11.- Otras prestaciones. 

Favor de contestar si o no, y en qué consiste. 

11 .1. Despensa para empleados 
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11.2.- Préstamos al personal sin intéreses 

11.3.- Caja de Ahorros 

11 .4 .- Plan de compra de acciones 

11.5.- Transporte 

11.6.- Guarderra 

11.7.- Vales a proveedores 

11.8.- Canastas de navidad u otros obsequios 

11.9.- Financiamiento para automóvil 

11.10.- Otras prestaciones 



CAPITULO IV 

ANALISIS DE RESULTADOS 



70 

En este capítulo se hace una exposición de los datos ob

tenidos por medio del cuestionarlo, englobándolos en 

cuatro rubros principales que son les siguientes: 

Cuadro N2 1 

Cuadro N9 2 

Cuadra N9 3 

Cuadro N2 4 

Información General. 

Prestaciones en Efectivo Garantizadas. 

Prestaciones en Efectiva ne Garantiza

das. 

Ctras Prestaciones. 

Cada uno de los cuadros nos muestra la situación que 

guardan las empresas encuestadas con relación a las pre! 

taciones que otorgan en general. sin realizar en ellos -

un anilisis de la información recopilada, pues el objet! 

va de clasificar y reunir la información en las cuadros 

citados es el presentar al lector una visión amplia, 

ágil y concisa de los grupos de prestaciones que propor

cionan las empresas que componen la muestra investigada. 
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Seguidamente se presenta un análisis individual de cada 

una de las prestaciones ccn sus correspcndlentes cuadros 

y gráficas que complementan y hacen más cbjetiva la in -

fo rrnac i ón. 

!V.1 INFCR~lAC!CN GENERAL. 

En el primer bloque de infcrmaclón cbtentda se refleja 

la sltuacién general que guardan las empresas de la -

muestra seleccionada y que es la siguiente: 

IV. 1. 1 VENTAS NETAS ANUALES. 

A efecto de obtener una respuesta más confiable por par

te de les entrevistados, se establecieron tres segmen 

tos de ventas anuales, el primero de elles hasta -

$ 500 millones, el segunde se fijé de 500 a 1,COO millo

nes y el tercero comprende ventas superiores a les -

1,000 mil Iones. Oel 100% de la muestr<L el n. de las -

empresas contestó tener ventas que se sitúan en el pri -

mer segmento y 40 % en el segunde, mientras que el 4 7 % 

se situó en el tercer nivel. De lG cual se desprende -
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que el 87 % de la muestra se encuentra con ventas anua-

les superiores a 500 millones. El 6 % de la muestra -

se abstuvo de contestar debido a políticas establecidas 

por la propia empresa. 

~·------

CUADRO 5 G E N E R p, L 1 D A D E 

HlPRESA • llENORES DE 500 A 1000 M,~5 OE 1 , 000 lllPP.ESA CON 
500 MILLOtlES MILL011ES MILLONES SJNOICATO 

1 o SI 

2 o r;o 

3 o SI 

4 o SI 

5 o SI 

6 Q SI 

7 o SI 

8 o SJ 

9 no prop Drc ionó SI 

10 o NO 

11 " NO 

12 o SI 

13 o SI 

14 o SI 
15 o . SI 

7'1, 40% 47% SI- 80% 
NO- 20% 

s 
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IV. 1 • 2 SINDICATO DENTRC DE LAS EMPRESAS. 

Se puede considerar al sindicato con el sinónimo de "Ne

gociaci6n Colectiva" para obtener mayores salarios, mej~ 

res condiciones de trabajo y un aumente cuantitativo y -

cualitativo de prestaciones e servicios que se pueden de 

rívar en beneficios en forma proporcional a empleados de 

confianza, que san nuesti·c objeto de estudio. El 80 % 

de las empresas declararon contar con s1ndicato y el 

20 % afirmó no tenerlo; es interesante hacer notar que -

estas empresas pertenecen a la rama que proporciona ser

vicios de asesoría administrativa. es decir. sus opera -

cienes no requieren de personal obrero, que son quienes 

integran la mayoría de les sindicatos. 

IV .1 • 3 DIAS LABCRABLES A LA SEMANA. 

El 93 % de la muestra respondi6 tener cerno ctras labora 

bles de lunes a viernes ccn una Jornada de trabajo pro 

medio de 8:45 horas, el 7 % restante trabaja inclusive -

los sábados. Dentro de esta jornada de trabaje prome -

dio, el 53 % incluye el tiempo para tomar alimentos, con 

lo que la jornada laboral se ve reducida a casi eche ho

ras de trabajo efectivas diarias y a cuarenta horas se -

mana les. 
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IV. 1. 4 ROTACION DE PERSONAL. 

Dentro del ambiente empresarial es muy común considerar-, 

que el Indice de rotación de personal es un indicativo -

muy aceptado para medir el "nivel moral de trabajo" de -

una organización, ya que éste determina en gran parte la 

integración y ajuste del factor humano a la misma; por -

lo anterior se puede afirmar que una empresa sana es 

aquella que presenta Indices de rotación que van del 5 % 

al 15 't.. Existen varias fórmulas para determinar estos 

Indices, la mas aceptada es la siguiente: 

ROTACION =Número de bajas en un ano x 100 
Promedio de personas que trabajaron 
durante ese mismo año en la empresa. 

En el cuadro correspondiente aparecen los fndices de ro

tación que manifiesta cada empresa de la muestra entre -

vistada, en aquellos casos que no aparece este Indicador, 

no nos fué proporcionado. 
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Entre las principales causas que se senalan como elemen-

tos que ocasionan la movilidad del personal entre las 

empresas, se encontró, en primer lugar con un 53% de la-

muestra investigada, la búsqueda de un mayor sueldo ofre 

cido por unas empresas con respecto a otras, ya sea de -

la misma rama o diferente. 

-----------------------~-·~----~--·-~~----------- -
CUAUP.0 No. C H Q T r. C 1 O ll [l ( PERSONAL 

17 .6·. 3 

2 
no p1·üpor--

2 3 4 ciunó 
no propor"~ 

2 cion6 
4 2~\ 5 2 3 4 

5 ' no '1r~1 pe1r. 

cio;1ó 
2 

6 7'., 2 

13~ 

B 15.3;; 2 3 

9 110 propor 
cionú 

no prüp1 i·cion' 

10 no propor 2 
CÍOllÓ 

11 36t 3 2 

12 21::: 2 

13 12 .s::: l 

14 no propor 2 
cionó 

15 !~º pro por 2 3 4 
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La falta de desarrollo profesional ocupa el segundo lu -

gar con un 33 % corno causa del cambio. es decir. que el 

empleado abandona la organización por ausencia de pers -

pectivas en la consecución de unas metas laborales así -

corno de mayores responsabilidades de trabajo, y segura -

mente aunado a la obtención de un mayor beneficio econó

mica. 

Aún cuando las dos razones anteriores parecen distintas, 

si analizamos detenid,1mente cada un,1 de ellas llegare~

mas a la conclusión de que se trata de una sola, ya que 

la segunda St' dá como consecuencia de una capacitación -

en proceso o ya adquirida que necesariamente requiere 

de una mayor retribución, de ahí que el empleado estudia 

las perspectivas de superación y aplicación de los nuc -

vos conocimientos obtenidos, de considerar que son muy -

pocas se dá a l u búsqueda de nuevas cpcrtunidudes, en 

las que como ya se dijo anteriormente puede obtener may~ 

res beneficios tanto eccnómicos como en especie. Segu~ 

damente y ocupando un lugar importante entre las razones 

de rotación tenemos el deseo de obtener mayores presta -

clones que incrementan su percepción real. 

Los resultados de la encuesta nos arrojan además algu 

nos datos que vale la pena mencionarlos por separado ya 

que por su incidencia y naturaleza nos hacen pensar más-
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bien en un problema social que en un aspecto económico, 

tales ~on. cambios de residencia, µr·oblemas con jefes -

inmediatos y terminación de contrato por falta de apti-

tudes del trabajador. 

Con la intención de permitir la expresión de otras cau

sas de la rotación de personal entre las empresas, en 

el cuestionario se abrió un espacio para tal fin.encon

trándose entre otras jubilación y abandono de empleo co 

mo las principales. 

"Un elevado fndice de rotiición puede indicar grandes 

problema~ en L1:; po!fticas, los sistemas, etc., de !a -

organización; igualmente, implica un costo elevado por 

el reclutamiento, la selección y el entrenamiento del -

nuevo personal. Asfmismo hay que contar con el costo 

de los errores durante el entrenamiento, etc. Por lo 

tanto es necesario que la organización sea sensible a -

los problemas que puede causarle la rotación; ésta pro-

bablemente nunca podr~ evitarse (y tal vez tampoco fue

se deseable suprimirla totalmente pues nuevas personas 

pueden aportar nuevas ideas y esfuerzos); sin embargo, 

resulta conveniente reducirla al rnfnimo". (8) 

(8) Arias Galicia, Fernando (Coordinador), "Adrninlstra
ci6n de Recursos Humanos", página 406 Editorial 
Trillas, MAxico, 1979. 
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IV.2 PRESTACICNES EN EFECTIVC GARANTIZADAS. 

En este rubro estdn englobadas aquellas prestaciones 

que se otorgan en forma general y en la misma cantidad a 

todos los trabajadores por el sólo hecho de pertenecer a 

la organizacién. encontrlndose algunas de ellas reglame! 

tadas por la Ley Federal del Trabaje y otras correspon -

dientes. Al respecto, la infcrmación que las empresas 

integrantes de la muestra proporcionaron, es la siguien

te: 

IV .2. 1 AGU INALOC. 

Esta prestación se encuentra debidamente reglamentada 

por la Ley Federal del Trabaje en su artículo número 87, 

del capítulo V, SALARIOS, y que il continuacién se reprc-

duce parcialmente: los trabajadores que hayan 

cumplido el ano de servicios. independientemente de que 

se encuentren laborando o no en la fecha de llquldaciefn 

del aguinaldo, tendr~n derecho a que se les pague la pa~ 

te proporcicnal del mismo, conforme al tiempo que hubie

ren trabajado, cualquiera que fuera éste". 

El aguinaldo se proporciona en dos modalidades, ya sea -

conforme a lo reglamentado por la Ley Federal del Traba

jo, o en un volumen superior. Se fijan quince dfas co

mo mfnimo del salario para el aguinaldo anual, pero como 
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se dijo anteriormente en caso de que por convenio, cos -

tumbre o contrato se establezca un aguinaldo mayor, este 

ser! el que deba cubrir el patrón, pues no se puede redu 

c l r. Esta prestación forma parte del salario del traba 

jador para todos los efectos legales. La Ley establece 

que se debe pagar antes del 20 de diciembre de cada ano, 

Independientemente de lo que le corresponda por concepto 

de participación de utilidades. ya que se trata de dos -

prestaciones diferentes. De la muestra investigada el 

93 % proporciona un aguinaldo superior a lo establecido 

por la ley Y.sólamente el 7'h se apega a ~sta. 

2 

3 

6 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 
15 

A G u 1 n A l o n 

7% 93:r; 
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Por lo que respecta a la retención de impuestos para e~ 

te concepto, el 7% de la muestra encuestada, aseguró en 

tregar el aguinaldo libre de impuestos, esto es, que en 

los casos procedentes, la empresa absorbe la contribu

ción correspondiente al empleado. 

Pro~orcionar las prestaciones reglamentadas por la Ley -

en forma mis amplia, es una prictica comfin de las empr~ 

sas para ser atractivas en el mercado laboral y reducir 

a un minimo 6ptimo su rotación de personal, conservando 

asl a la mayoria de sus empleados. 

IV.2.2 PERIODO VACACIONAL. 

Esta prestación tambi~n está reglamentada por la Ley F~ 

deral del Trabajo en sus articulas 76, 77, 78, 79 y 81 

del Capitulo IV, por lo cual se considera de carácter 

obligatorio a fin de proporcionar un descanso al emplea

do por las fuerzas perdidas en sus labores. Si por 

cualquier causa el patrón negara el disfrute de las vaca 

ciones, no obstante que cubriera el importe de las mis

mas, no lo liberaría de esta obligación ya que esta pre~ 

tación es irrenunciable. Sin embargo, si se pueden 

compensar en efectivo aquellos d'as que excedan de los 

minimos legales siempre y cuando exista acuerdo en tal 

sentido con los empleados, de lo contrario el patrón es

t& obligado a conceder materialmente el total de los 
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días a que tenga derecho. 

Del total de las empresas encuestades, el 67 % afirmd 

que el período vacacional proporcionado a sus trabajado

res era superior a lo dispuesto por la ley y el 33 % re~ 

tante dijo apegarse a ésta. En el primer grupo encon -

tramos grandes diferencias, tanto en el número de días -

laborales que se dan como vacaciones en forma general a 

todos los empleados, como en la preferencia por niveles 

relativamente altos al otorgarles mayor número de días -

vacacionales que d otros niveles de inferior jerarquía. 

La prima vacacional, que también est~ reglamentada por -

la Ley Federal del Trabajo, en su artículo número 80 del 

capítulo que corresponde a VACACIONES, se proporciona 

conforme a la ley y superior a ésta. Del 100 t de las 

empresas encuestadas, el 33 % de ellas se encuentra en -

el sector que dan vacaciones en forma superior a la - -

ley, el 27 % se ajusta o lo que establece la Ley Federal 

del Trabajo, y el 40 % restante se abstuvo de contestar 

debido a políticas administrativas establecidas por la -

direcci6n de la empresa. 
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CUADRO No. 8 V A e A e I O N E S 

PERIODO VACAC 1 DrlAL PHIMA VACACIONAi. 
EMPRESA DE ACUEHOO A SUPERIOR A DE ACUERDO A SUPERIOR A 

t 11. 1 FV 1 [\ 1 ¡-y 1 A 1 rv 11\ 1 rv 

l o <> 

2 o no contestó 

3 o o 

4 o o 

5 () o 

6 o o 

7 o o 

8 o .. no contestó 
1 

9 o no contestó 

10 o o 

11 o o 

12 o no contc>stó 
1 

13 o no contestó 

14 o o 

1 
15 o no contestó 

i--;. 

33% 67% 27'/. S3% 

'lU:<. no comes ta ron 
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IV.2.3 CUOTAS AL INST lT uro MEX ICMJO DEL SEGURO soc IAL. 

La Ley del Seguro Social establece en su artfculo 2º que 

su función primordial es Ja de " •..•. garantizar el dere

cho humano a la salud, la asistencia médica, la protec -

ci6n de los medios de subsistencia y los servicios soci! 

les necesarios para el bienestar social y colectivo". P! 

raque se puedan llevar a cabo estas actividades. el In~ 

tituto se apoya en las cuotas obrero-patronales que reci 

be cada bimestre y que los patrones est~n obligados a 

-----r---------------- --------------
A CARGO 0( li\ UIJ>i1[Si\ 

UlPilESA --s;··--- -1:0-·-
PORCUHl\J[ li Cf\RGO 

Of LA HlPiltSA 
-------1------- --~··--- ·------~---·-------·--

2 

3 

6 

B 

9 

10 

11 

12 

13 

l4 
15 

100 

100 

100 

100 

100 

33% 67% 33¡; 
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descontar a sus empleados al momento de efectuar el pago 

de sus salarios. asr como ser depositarios de dichas cuo 

tas y enterarlas al Instituto. 

la Ley del Seguro Social también establece los porcenta

jes que a cada parte le corresponde aportar para la lnte 

gración de las cuotas obrero-patronales, dejando en Ji -

bertad al empresario de absorber la obligación económica 

del trabajador, repercutiendo favorablemente en un incr! 

mento a sus percepciones y por lo tanto se le considera 

como una prestación más que el patrón otorga a sus traba 

jadores. 

A la muestra seleccionada se le interrogó para que expr~ 

sara la forma en que esta obligación se lleva a cabo, en 

contr8ndose que en el 67 % de las empresas el pago se 

realiza con cargo a las dos partes en lo que a cada una 

le corresponda y en el 33 ~ restante, la empresa se hace 

cargo del 100 Z de la cuota al IMSS, es decir. al traba

jador se le proporciona esta prestación obteniendo con -

esto, un incremento en sus percepciones mensuales. 

IV.2.4 FONDO DE AHORRO. 

El fondo de ahorro, libre de gravarnenes fiscales y a la 

vez deducible para la empresa, debe ser otorgado a todo-
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el personal y como mfiximo un 13 % sobre el sueldo para -

que se logren estos beneficios; sin embargo, es indiscu

tible que beneficia m5s al que paga tasas de impuestos -

más altas. Lo anterior hace que el fondo de ahorro se 

convierta, al ~nalizar el efecto real sobre el ingreso, 

en una prestación de verdadero atractivo para el empleado. 

Siendo.esta prestaci6n libre de impuestos es sorprendente 

encontrar al analizar los resultados de nuestra encuesta 

que el 27 X no la otorga, y sólo el 73 ~ la tiene establ~ 

cida siendo la aportación generalmente en forma conjunta 

por los empleados y la empresa, esto es que el empleado 

aporta una parte y la empresa otra, variando esta aporta-

ción de acuerdo a los datos que muestra el cuadro No. 10. 

cur.rmo r:u. in 

6 

7 

s 

9 

10 

11 

12 

13 

14 
5 __ _ 

r o 11 o o 

6.5 

5.0 

3.0 

del 5 al 10 

3.0 

5.0 

A ll O R R C 

6.5 

5.0 

13.0 

13.0 

11.5 

5.0 

6.0 

3.5 - s.o 
13.0 

6.5 6.5 

13.Q ··------11..Q ___ , __ __, 
El 73~: tiene fondo de ahorro 
El 27!; no ti ene f ando de ahorro 
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IV.3 PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS. 

Las prestaciones en efectivo no garantizadas se otorgan

como un incentivo mas a los trabajadores considerados en 

forma individual, en reconocimiento al logro de los obj!'::. 

tivos preestablecidos por la empresa para cada area. 

Como ya se dijo anteriormente, estas prestaciones las e~ 

tregan las empresas como premio al empeno que el emplea

do demuestra en su trabajo y a los logros y disciplina -

personales, es decir que las otorga solaJt1cnte al emplea

do que se hace acreedor a ellas, sin que tenga que hacer 

lo en general a todos los trabajadores. 

IV .3. 1 PREMIO DE PUNTUALIDAD. 

Sin duda alguna uno de los conceptos por los cuales una 

empresa puede sufrir una disminuciOn en su productivida~ 

es el que se refiere a las horas-hombre no trabajadas 

ocasionadas por ausentismos, retardos. accidentes. enfer 

medades. etc. El premio de puntualidad se otorga como 

una motivación al trabajador con el fin de disminuir 

las horas perdidas debido a que las labores se inician -

con posterioridad al horario que la empresa ha establec1 

do. 
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En la muestra investigada se encontró que el 47 % otorga 

el premio de puntualidad y el 53 % resti:rnte no lo otorga, 

por considerar que es obligación del trabajador presen -

tarse puntualmente a su centro de trabajo. 

[
-:--·----··· ---·-·-··-- ..... -- --·-··----- ··---·-···· -· -···- -·· --------.. ··•· 
(,!J~.Or.!) f;(), JI PHUHO fl( f'l::¡T(!Al.ior.o ·----·-·-·---¡-· ------------- -· ... -- --··-··--·------

m1·1:Es1. SI (JJCRGI\ rm 010RGA 

- ---·---- -- ·~--·--~--·--·-----~-A--•··- •·-~-------·------
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IV. 3. 2. REPARTO DE UTILIDADES. 

Una vez más la Ley Federal del Trabajo reglamenta los nL 
veles mfnimos en que se debe otorgar esta prestación a -

los trabajadores. y para su mejor cumplimiento se creó -

la Comisión Nacional para la Participación de los Traba

jadores en l,as Utilidades de las Ernpresas. Los articu

los 117 a 131 del Caprtuio VIIl; denominado PARTICIPA- -

CION DE LOS TRABAJADORES EN LAS UTILIDADES DE LAS EMPRE-

SAS de la Ley Federal del Trabajo, reglanH:ntan que: 

"El reparto de utilidades entre los trdbajadores -

deberl efectuarse dentro de los sesenta dias si- -

guientes a la fecha que deba pagarse el irnpuesto -

anual". (Art. 122) . 

"La utilidad repartible se d!vidirl en dos partes

iguales: la primera se repartirl por igual entre 

todos los trabajadores, tomando en consideración -

el namero de dlas trabajados por cada uno en el 

ano, independientemente del monto de los salarios. 

La segunda se repartirá en proporción al monto de 

los salarios devengados por el trabajo prestado -

durante el año". (Art. 123). 

El 100% de la muestra otorga el reparto de utilidades a

sus empleados, exceptuando, como lo marca la ley. a los-
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directores, administradores y gerentes generales. De -

este total, el 80 % nos señala que el porcentaje que se 

ha otorgado varia desde el 10 hasta el 133 % sobre el -

sueldo mensual. Las empresas que no indicaron el porce~ 

taje que sobre el sueldo representa el reparto de utili

dades, fue el 20 X de ellas. 

-------~-,-· .4--------------------·--------------
f:[ h'IHTO Df. UT ll. l!lf<(l[ S -.---1------------------------ -···" ------·--Ol 0%AN '.> SOBH[ H SlJELOO fl[llSL!!1L 
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lV. 3. 3 BONO ANUAL. 

Tal vez esta prestación haya nacido como un aliciente al 

personal de ventas, ya que es en este departamento donde 

se da mas frecuentemente con la finalidad de incrementar 

las operaciones en esta árAa, sin embargo en la actual!-

dad se ha derivado hacia los otros departamentos pensan-

do que de esta manera el funcionamiento integral de la -

empresa se ve impulsado en forma general. As! pues el-

B O I! O A 11 U -~ L 
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departamento de ventas, mediante el otorgamiento del bo

no, se siente motivado a generar un mayor número de pedi_ 

dos, mismos que requieren de una mayor producción, la 

que se logra a través de la motivación del personal de -

producción con el otorgamiento del bono por objetivos de 

producción alcanzados, mismos que repercuten e\l les de -

más departamentcs, cretíndose una reacción en cadena a 

toda la empresa. 

En este estudio el 87 % de la muestra contestó que sí 

proporciona el Ocno Anual a los responsables de los nive 

les jerárquicos claves en el éxito o fracaso de la empr~ 

sa, variando estos niveles desde el cuarto, tercero, se-

gundc o solamente el primer nivel. Cabe hacer notar 

que el nivel jerirquico de maycr incidencia de otorga- -

miente de benes es el segunde, con el 47 1 de las empre

sas. 

IV .3 .4. CTRAS PRESTACICNES NC GARANTJZADAS. 

Ninguna de las empresas encuestadas afirmó tener otro 

tipo de prestaciones diferentes a las consideradas en el 

cuestionarle. 

IV.4 CTRAS PRESTACICNES. 

las empresas en su afán de retener a su personal y ser -
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atractivas en el mercado laboral, ofrecen otras presta -

clones que est~n directamente relacionadas con su magni

tud económica y el número de empleados que trabajan en -

ella; asl tenemos que ofrecen dlas de descanso adiciona

les a los que fija la Ley Federal del Trc1bajo, servicio 

de comedor, seguro de vida, pensiones, ayuda en gastos -

médicos mayores, y otros varios de menor incidencia pero 

no por esto de Importancia y monto inferior. 

En seguida analizaremos las prestaciones que se clasifi

can en este rubro denominado: Otras Prestaciones. 

IV. 4. 1 DIAS ADICIONALES A LA LEY. 

La Ley Federal del Trabajo, en el Cap!tulo lII, OIAS DE 

DESCANSO, articulo 74 establece que: "Son d!as de desean 

so obligatorio: 

I. El 19 de enero; 

1 I. El 5 de febrero; 

I I l. E 1 21 de marzo; 

IV. El 12 de mayo; 

v. El 16 de septiembre; 

V I. El 20 de noviembre; 

VI l. El 12 de diciembre de cada seis años. cuando 

corresponda a 1 a transmisión del Poder Ejec~ 

tivo Federal: y 

VII l. El 25 de diciembre. 
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Los dfas de descanso adicionales a los antes mencionados 

son aquellos que por costumbre generalizada se otorgan -

en forma discrecional por cada organización. Los dlas

m~s comunes son: 

Jueves Santo, 

Viernes Santo, 

5 de mayo, 

10 de mayo, 

15 de septiembre, 

12 de octubre, 

P de noviembre, 

20 de noviembre, 

12 de diciembre, 

24 de diciembre, 

31 de diciembre. 

Encontrando que todas las empresas de la muestra otorgan 

en promedio 6.3 d!as adicionales de descanso a los que -

fija la Ley Fede~al del Trabajo, un dta es la cantidad -

que menos se otorga y d!ez dlas es el número mas alto, -

según se muestra en el cuadro Nº 13. 

IV. 4. 2 SERVICIO DE COMEDOR. 

El gasto por concepto de c.limentaci6n del medio dfa -
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hecho en restaurante, durante los días laborales, es sin 

duda una de las erogaciones de volumen considerable para 

el trabajador, con Jos naturales riesgos de contraer en

fermedades gastrointestinales, ademís de las desventajas 

ocasionadas por el traslado del centro de trabajo al res 

taurante y viceversa. 
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Es interesante hacer notar que el servicio de comedor se 

otorga con una frecuencia mayor en aquellas empresas ub! 

cadas en la periferia del 6rea metropolitana. corredores 

industriales, o zonas residenciales, donde no es fácil -

encontrar restaurantes a precios accesibles. 

Debido a la comodidad, ltigiene y economf.1 que para el 

empleado representa comer en instalaciones construidas -

para tal fin por la empresa, es un punto mas a favor de 

ésta ante sus empleados y en el mercado de trabajo. 

la muestra, que contiene empresas localizadas tanto en -

zonas comerciales y no-comerciales. arrojó los resulta -

dos siguientes: el 53 % cuenta con este servicio, y en 

todos estos casos la aportación económica que hace el 

trabajador es simbólica, excepto en dos situaciones, en 

una las aportaciones son a la par y en l¡¡ otrd la aport~ 

ción del trabajador representa el 60 % del costo de la -

comida. Aün en estos últimos dos casos, el servicio de 

comedor representa para el empleado una prestación m~s. 

que repercute en beneficio de su economfa. 

IV .4 .3 SEGURO DE V IDA. 

El 93 % de las empresas de la muestra proporciona el Se

guro de Vida a sus empleados; prestación que es muy apr~ 

ciada por representar un importante ahorro económico asf 
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como por la seguridad que significa tanto para el emple!!_ 

do como para sus familiares. El otorgamiento de esta -

prestación se ha generalizado tanto, que casi pudiera 

considerarse como un elemento obligado integrado en el -

sueldo que se pacta por la prestación de la fuerza de 

trabajo. 

Es importante hacer notar que esta prestación se puede -

otorgar en dos modalidades. a) con participación de 

las dos partes: empleado y empresa y, b) totalmente -

a cargo del patrón. En esta investigación se encontró 

que sólo en el 14 % de los casos investigados el emple!!_ 

do contribuye con un porcentaje de participación que va 

del 5 % hasta el 23 %. 
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JV.4.4 PLAN DE PENSIONES. 

En el Capitulo V de la Ley del Seguro Social en sus sec-

ciones tercera y cuarta denominadas del Seguro de Vejez 

y Seguro de Cesant[a en Edad Avanzada respectivamente; -

as! como en las secciones octava y novena correspondien-

tes a la cuantia de las pensiones y del incremento periQ_ 

dico, se establecen los requisitos y montos de las 
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pensiones a los trabajadores que tienen derecho a ella.

a cargo del propio Instituto Mexicano del Seguro Social. 

Sin embargo, el monto de la pensión otorgada, en los ca

sos de mayor cuantía es menos que rnfnima para cubrir las 

necesidades mJs apremiantes del pensionado. 

Las empresas conscientes de esta situaci6n tan crítica -

para el trabajador pensionado, han establecido el otorg! 

miento de un monto mensual que complemente la pensión 

proporcionada por el ~stituto Mexicano del Seguro So- -

cial, a fin de que el trabajador retirado pueda salven -

tar los gastos comunes que correspondan al nivel de vida 

al que socialmente pertenece o est6 acostumbrado. 

IV.4.5 GASTOS MEDICOS MAYORES. 

Dentro de los servicios que ofrece el Instituto Mexicano 

del Seguro Social a sus derechohabientes, est6 el servi

cio médico que incluye las operaciones de cirugía mayor, 

hospitalizací6n, atención médica y medicinas necesarias 

durante el tratamiento. A pesar de que todos los traba 

jadores a las 6rdenes de un patr6n est~n inscritos en el 

Instituto Mexicano del Seguro Social, con derecho a dis

frutar de todos los beneficios que ofrece, en este caso 

especffico nos referimos a los servicios médicos; por ra 

zones de atencí6n expedita los empleados generalmente 

prefieren acudir, cuando lo necesitan ellos o sus fami -
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liares dependientes más cercanos, a el ínicas y hosplta -

les particulares con los que !a empresa ha celebrado con 

venios. 

Estos convenios permiten que el empleado disfrute de es-

tos servicios mediante una mínima aportación o ninguna, 

como lo muestra el cuudro Nq 17. 

De las empresas que integran la muestra investigada, el 

93 i dijo contar con esta prestacidn en beneficio de sus 

trabajadores, y en el 40 % de ellas existe aportaci6n 

por parte del trabajador. 
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IV .4 .6 PRESTACIONES DIVERSAS. 

Existen otras prestaciones de car5cter general que -

también son interesantes de comentar y que el sector 

empresarial otorga. Dichos beneficios son: 

IV .4 .6. 1 SERV IC JO MEDICO INTERNO. 

El 53 % de la muestra afirmó contar con personal médico 

y medicinas para atención de accidentes leves de trabaj~ 

IV.4.6.2 EXAMEN MEDICO A EJECUTIVOS. 

Los examenes periódicos que se aplican al personal ejec~ 

tivo tienen el objetivo de detectar enfermedades que PO! 

teriormentc puedan crear problemas de salud graves y a -

la vez costosos para ambas partes; el 40 % de la muestra 

afirmó contar con este beneficio. 

JV.4.6.3 PLAN DE BECAS. 

La capacitación est5 considerada corno una inversión a 

corto y mediano plazo para las empresas, pues le evita -

buscar personal capacitado para cubrir sus puestos vaca~ 

tes ocasionados por el avance tecnológico y los nuevos 

requerimientos de las modernas técnicas administrativas. 

La empresa al otorgar becas, además de capacitar a su 
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personal, cumple con la Ley. De la muestra investigad~ 

el 47 % contestó que cuenta con plan de becas para capa

citar a sus empleados. 

lV.4.6.4 AUTOMOVIL A EJECUTIVOS. 

Este beneficio está considerado dentro del grupo de pre~ 

taciones que proporcionan estatus social y económico a -

quien los recibe. El 100 % de la muestra dijo que pro

porciona esta prestación a sus ejecutivos. 

IV.4.6.5. CLUB DEPORTIVO. 

la recreaciCn deportiva que propicia la integración de -

los empleados con sus familias, es otra de las modalida

des en que se presentan las prestaciones otorgadas por -

las empresas, en esta ocasi1-:'n, el 47 % de la muestra ma

nifestó tener convenios con clubes deportivos para sus -

trabajadores. 

IV.4.6.6 OE.SPENSAS. 

El otorgamiento de despensas mensuales a los empleados, 

sólo se presenta en un 7 % de la muestra investigada. 

Esta prestación es muy apreciada por ser un auxiliar de 

consideración para dis~inuir el gasto familiar por con -

cepto de comestibles. 



119 

IV.4.6.7 PRESTAMOS. 

Esta prestación se otorga con la finalidad de facilitar 

la adquisición de servicios y artlculos que de otra mane 

ra se privarla el empleado por lo cuantioso de éstos, o 

tendrla que atarse a pagar intereses muy altos, sobre to 

do en éstas épocas de crisis económicas tan agudas que -

se presentan, no solo en el pals, sino a nivel mundial.

Las empresas que otorgan esta prestación representan el-

33 %. 

IV.4.6.8 CAJA DE AHORRO. 

Otra prestación que permite al trabajador disponer de su 

mas de efectivo que le faciliten la adquisición de ble -

nes o servicios. El porcentaje de esta prestación es -

del 47 % del total de la muestra investigada. 

IV.4.6.9 EL PLAN DE COMPRA DE ACCIONES DE LA ORGANIZA

CION. 

Se presenta en un orden del 14%, volumen reducido debido 

al poco o escaso atractivo que representa para la gener~ 

lidad de las empresas que sus empleados participen m~s -

íntimamente con ella. 
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IV.4.6.10 TRANSPORTE PARA EMPLEADOS. 

Es coman que esta prestación se otorgue en aquellos ca-

sos en los que el acceso a la empresa se dificulta debi

do a la lejan!a o falta de medios de transporte públi- -

cos. En este caso, el 27 % de la muestra cuenta con es 

ta prestación. 

IV .4. 6.11 GUARDER I1'. 

Esta prestación está reglamentada por la Ley del Seguro 

Social, en donde establece la finalidad y el financia- -

miento en base a las cuotas patronales para el mantenl-

miento de las guarder!as del mss. En los casos en los 

que el patrón cuenta con guarderías instaladas en sus es 

tablecimientos sn celebran convenios de reversión de cuo 

tas. En este caso. solo el 7 % de la muestra cuenta 

con guarderfas propias. 

IV.4.6.12 VALES A PROVEEDORES. 

En ocasiones las empresas celebran convenios con los pr~ 

veedores que pueden ofrecer arttculos o servicios útiles 

a sus empleados con descuentos considerables. De la 

muestra investigada, el 33 t manifestó proporcionar este 

beneficio. 
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IV.4.6.13 CANASTAS U OUSEQU !OS NAV !DEÑOS. 

Este tipo de obsequios es muy coman y apreciado por qui! 

nes los reciben, el 53 l de las empresas encuestadas ma

nifestó otorgar esta prestación. 

IV .4 .6.14 FINANCIAMIENTO PARA ADQUISIC ION DE AUTOMO

V IL. 

Contar con un medio de transporte es una facilidad que -

se desea por estatus socio-económico y de comodidad muy 

apreciado. De las empresas investigadas, solo el 14 % 

reveló ofrecer esta facilidad de financiamiento a sus 

empleados para adquirir automóvil. 

!V .4.6.15 VARIAS. 

Ademas de las prestaciones antes mencionadas. pueden - -

existir otras de caracter menos coman como pueden ser: -

Aval para préstamo bancario, descuento en artfculos que

la empresa fabrica, ayuda para tésis, pago de colegiatu

ra, trámites para obtención de tarjeta de crédito. etc. 

Además de analizar el porcentaje de empresas que otorga 

una de las prestaciones cuestionadas, es interesante 

analizar cual de las empresas investigadas ofrece en ma

yor namero de "Prestacio~es Diversas", en esta ocasión -
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la empresa número 12, ofrece el 80 % del total de estos 

beneficios. 
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f.CMENTARICS 

En México es común encontrar que las empresas no tienen 

establecido un sistema formal de sueldos y prestaciones, 

esta deducción se apoya en la observaciefn hecha durante 

la aplicación del cuestionario destinado a recabar los -

datos necesarios para nuestro estudio, ya que en la may~ 

ría de las empresas encuestadas la informaci6n se encon

traba dispersa, se hacían consultas directas en les pap! 

les de trabajo ( nówinas, pagos de impuestos, etc. ) y -

en otros casos las respuestas fueron de apreciación per-

sonal del entrevistado. Esto trae come consecuencia 

grandes desventajas tanto para la propia empresa en sus 

decisiones internas, como para las dewás o rgani zac iones 

que teniendo un sistema de sueldos y prestaciones bien -

definida, desean llevar a cabo investigaciones sobre el 

te111a, pues al recurrir a las prín'eras, corren el riesgo 

de obtener inforrraci6n que en el ~!timo de los casos pr~ 

vaca resultados falsos en sus estudios. 

Leí anterior se puede calificar corro el principal obstác~ 

lo al que se tiene que enfrentar todo investigador y/o -

administrador de sueldos y prestaciones al investigar o 

llevar a cabo el correspondiente análisis de los datos.

En este caso particular adewás de las observaciones y e~ 

posición hechas con anterioridad de los datos obtenidos. 

se creyó conveniente detenernos para reflexionar sobre -
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la información recibida y las observaciones hechas ca- -

lateralmente a la investigación, por ahora nos referimos 

a los dates obtenidos en la columna denorrinada " otras -

causas " que motivan la rotación de personal en una -

empresa, y es que dentro de este rubro podemos encontrar 

razones a las cuales por su naturaleza generalmente no se 

les da la importancia que verdaderamente tienen o no se

considera en los resultados el efecto real que estas cau 

sas provocan sobre las que convencionalmente son analiza 

das corro " ilT'portantes " Por ejemple, al hacer un es-

tudio sobre la rotación de personal de una empresa, es -

común que no se toma en cuenta el efecto que causa el 

que un empleado tenga " prcblerras con jefes inrrediatos " 

y generalmente los resultados del estudie se apoyan en -

los datos que ílrrojan los factores econéll'icos corrprendi

dos en " Mayores Percepcicnes " y " Cbtención de Mejores 

Prestaciones y Beneficios " Se puede decir que las or 

ganizaciones reexicanas en este concepto juegan un papel 

aparentemente pasivo y ven este fenó1reno col!'o un proble

ma de caracteres personales o de problemática interpers~ 

nal en el sentido estricto que Ja frase encierra, pero -

si nos detenemos y le observamos como una consecuencia -

de macro-sistewa. encontraremos que se dá en gran medida 

como resultado del entorne sccio-ecanóreice de la errpresa. 

y que ésta, dentro de sus planes generales de adrrinistra 

ción debe preverlos y evitarlos en lo posible. 
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lo anterior lo podemos Lrac1ucír en 1 a existencia de una-

alta oferta de empleos para 1 os niveles jerJ'rquicos in -
termedios y una escasez de en•pleados culificados para 

ocuparlos. Lo que nos da una clara vis iCn de que los 

puestos de " mandos-medios " son cubiertos con personal 

de dudosa capacidad para manejar al elemento humano, re

curso en el que la eirpresa debe poner espücial atención 

dada la dificultad de prever y controlar las cambios 

que en él se van sucediendo, tanto económicos corro so -

ciales. La presencia de este fenómeno es digno de 

considerarse cuando se trata de establecer les objetivos 

de la organización, procurando compensar esta deficien -

cia mediante una adecuada capacltaci6n del personal res

ponsable t1e cada área, lo que se reflejaría en beneficio 

de la empresa, pues a~n cuando el sistema adaptado de 

sueldos y prestaciones sea efectivo, un ambiente hostil 

se vuelve intolerable al grado de que e! empleado opta -

por cambiar de trabaje con la consiguiente afectación de 

la empresa. 

Lo mismo podemos decir de las necesidades de financia- -

miento que en México tienen las empresas para la real!z~ 

c!ón de sus funciones, le que se contrapone con los re -

sultados obtenidos en el renglón de captación de recur -

sos a través de facilitar a los empleados la adquisición 

de acciones de la empresa. Al respecto la organización 
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tal vez recelosa can sus colaboradores o por falta de 

conocimiento e imaginación, pocas veces ofrece a sus 

empleados la oportunidad de formar un patrimonio wedian

te esta prestación, que bien estructurada puede resultar 

atractiva y de una importancia incalculable para la mis

ma, ya que le permite internamente allegarse de recursos 

financieros, aderrás de acrecentar el interés por el tra

bajo de s~s empleados, logrando posteriormente que las -

" acciones " en sus dos acepciones se reflejen en su ca

pi ta I y en sus resultados al convertirse en generadoras

de nuevas prestaciones con lo que se establece un inte -

rés recrproco por el trabajo cowún ( Capital - Obra de -

Mano ) , tanto por parte de los ewpresarias cama de los -

empleadas al saber que aderris de sus percepciones y pre~ 

taciones contractuales, pueden obtener un dividendo ex -

tra acorde a sus esfuerzos. 

El papel del porvenir tanto de los valores económicos, -

como de las decisiones que se toman en las empresas para 

su sano desarrollo es definitivo, por esta razón cada 

empresa debe cuidar can esmerada atención su rendimien -

to, procurando se mantenga en un nivel óptimo que as~gu

re el funcionamiento de sus actividades y su rentabili -

dad sea acorde a la que la situación económica requiera. 

Como es obvio, el que una empresa obtenga ingresos capa

ces de asegurar la realización de sus operaciones bási -

cas no implica que sea rentable, sino que además debe 
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conservar el crecimiento y expansi6n que el mercado le -

va indicando. Cierto que no todas las organizaciones -

pueden aspirar a obtener la misma n:nt.abilidud en núrre -

ros absolutos, pero sí en números relativos, o sea que 

por cada peso invertido se obtenga un rendirriento tal 

del mismo que asegure la productividad esperada y que el 

beneficio de ésta sea el conveniente a la inversión rea-

lizada. 

Con lo anterior se conserva e incrementa el atractivo de 

la organización por parte de los inversionistas y colate 

ralmente se beneficia a los empleados a través do 

ticipación de los Trabajadores en las Utilidades de las 

Empresas, las que se otorgarin en relación a las utillda 

des obtenidas durante un ejercicio, ajustindose únlcame~ 

te a los lineamientos que se senalan al respecto en el -

capítulo No. 2. De acuerdo u lo que se observa en los 

datos recabados en nuestra encuesta, las empresas na con 

servan una tendencia hacia una uniformidad rentable. lo 

que queda constatado mediante la participaci6n que por -

este concepto es entregada a los empleados, ya que el 

porcentaje con relaclefn a un mes de sueldo fluctúa entre 

10 X y 110 %. El anilisis de este concepto tanta desde 

el punto de vista beneficio esperado por los empleados -

coma utilidad repartida par los empresas, debe efectuar-

se par separado y cada caso en particular. 
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A~n cuando en nuestro estudio solamente hemos analizado 

la rentabilidad de las empresas desde su contenido como

prestaciCn a las empleados, la disparidad de los datos -

arrojados por la encuesta para este concepta, debe que -

dar como una inquietud de investigación y análisis mis -

profundos para las empresarias y estudiosos interesados 

en el tewa, pues de la rentabilidad dependen generalmen

te las decisiones más importantes de toda organización. 

Con el deseo de redondear nuestra investigación y aprov~ 

chando la entrevista a los diferentes representantes en 

Recursos Humanos de las empresas encuestadas, se les so

licitó expresar su opinión sobre la conveniencia o en su 

defecto la inconveniencia de otorgar mayores incrementos 

en las prestaciones en lugar de incrementar los sueldos; 

en su generalidad se nos respondió que en la wayoría de 

los casos y sobre todo en el nivel que ocupan los emple~ 

dos objeto de nuestro estudio, o sea empleados de con- -

fianza. €stos preferían un aumento en las prestaciones y 

beneficios a un incremento directo en su salario nominal, 

debido principalmente a las tasas impositivas que en 

gran medida reducen la percepción real. 

Un juicio a priori de las opiniones recibidas nos puede 

llevar a la conclusión satisfactoria de nuestra hipóte -

sis inicial pero, corno expusimos en hojas anteriores, 



131 

quisimos avalar nuestro estudia con una investigación 

de camra seguida del análisis correspondiente de los da

tas cbtenidas, le que se refuerza can el ejemple que se 

presenta a continuación en el cual se hace una campara -

ción entre des paquetes salariales, en uno de ellas se -

propone ~n Incremento al sueldo nominal y en el otro un 

incremento por la misma cantidad pero en prestaciones. 
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CONCLUSIONES 

Es de todos conocido que las grandes ell'presas de los 

países industriülizaclos son quienes han IT'arcada la pauta 

a seguir en los aspectos tecnoicígícos, fir.ilnciercs, !l'er

cadalógicos, etc., y de acuerdo a sus directrices las o~ 

ganiza.:iones de las pai'ses en desarrollo se ven influí -

dos por las pr iweras. Por otra parte, para que una ar-

ganízac!én registre un funcional1'iento sano, deben entrar 

en coll'binaclón y en forwa equilibrada los recursos wate-

riales, econón·icos y hurranos. A los dos prirrercs se 

les puede clasificar COIT'O las variables dependientes y -

el tercero, los recursos hurranos, representa la variable 

independiente, esto es, que mientras tenerros un IT'ayar 

control en los recursos materiales y econérrlcos, los re -

cursos hull'anos cons~ituyen la parte incontrolable que d! 

be manejar toda errpresa con mayar cuidado, ya que está -

formada par hombres que tienen actuaciones y pensall'ien -

tos propios y que no están cteterrrinados por la empresa -

para la cual trabajan. 

Actualmente la organización moderna se enfrenta al pro -

blema de hacer inherentes a su función los deseos de su

P era e i ó n y des ar ro l lo del persona l e o n que cuenta , pres i ~ 

nada externarrente por el entorno pal ítíco ,sociaeconórrico 

y legal que la rige e internamente por el logro de sus -
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objetivos, los que en buena medida dependen de la dispo

sición, capacidad y preparación del elemento htJrrana. Los 

países que <llín no han tenido un desarrollo considerable, 

se han visto en la necesidad de adoptar sisterras aplica-

dos en los de Juge ecc1;Crrico, no purque se vean ln:pedi -

dos para desarrollar tos propios (aunque en gran parte -

es una razón poderosa) sino que cada estudio requiere de 

un gran desembolso económico y estos países cuentan can 

recursos financieros suficientes para realizarlos, además 

di? que cada investigación lleva implícito el sacrificio 

de la producción y/o beneficias de la ell'presa corro tal;

ante esta imposibilidad aplica los sistemas importados -

de aquellas empresas que cuentan con grandes recursos y 

que generalmente tienen su origen en los países indus- -

trializados. 

México no es lu excepción al respecto, y aunque en los -

últin:os tiempos se ha visto precisado a llevar a cabo in 

vestigaciones sobre los fenómenos que afectan la estabi

lidad del personal en las organizaciones, las técnicas -

utilizadas para efectuarlas siguen siendo extranjeras, -

principaln:ente de las Estados Unidas de Norteamérica, 

que son iwportadas por grandes empresas transnacionales. 

Desafortunada;rente, y debido il la situaci6n económica 

que atraviesa el país, es un nún:ero reducida de negocia-

cienes las que pueden realizar estos estudios. pues la -
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pequeña industria aún no aplica ninguna técnica y la me

diana se encuentra en proceso de desarrollo en este -

campo. Sin embargo las instituciones educativas, depen

dencias públicas y organizaciones civiles afines, cuentan 

con informaciones y estudios que ayudarian a las empresas 

del sector privado, de acudir ~stas a solicitarlos, lo que 

en muy pocas ocasiones sucede, reduciendo el beneficio de 

los estudios a la consulta relativa que se haga en 1 as re

vistas especial izadas en que son publicados, cuando esto 

ocurre. 

En nuestro pais adernis de los problemas naturales que se 

presentan para adecuar el manejo de los recursos humanos, 

las organizaciones se enfrentan a la necesidad de impulsar 

aceleradamente la aplicación de tficnicas de control para 

mantener y retener al personal que la integra, debido prin

cipalmente a que el desarrollo nacional se ha venido dando 

en forma desequilibrada, lo cual implica que las necesida

des de personal calificado se presenten con mayor frecuen

cia y que, el nGmero de elementos capacitados disponibles 

sea insuficiente, lo que ocasiona que las empresas con 

cierto poder ccon6mico ofrezcan sueldos que cstin por enci

ma de la preparación o capacitaci6n de los empleados; asf 

encontramos personal cada vez m~s joven en puestos direc

tivos que no cuenta con la preparación ni experiencia ade

cuada. 
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El resultado de este fencrrenc se refleja precisarrente en 

una rrovilidad intensa de elerrentos entre las empresas, -

apoyada por la oferta de errpleos para personal can cier

ta prepariJción y la esciJsez del rrisrro can los canocirrien 

tos necesario s. 

Corra paderros observar el elerrenta que rraycres corrplica -

clones trae consigo a las crganizacícnes para su rraneja, 

es precisarrente el twrrano, sin olvidar que es tarrbién 

gracias a este recursos que las empresas existen. Asf, 

si pensamos por un rromento que nos encontrarros en un mun 

do en el cual no existen corrplicaciones soc!oeconómicas; 

que lu población activa cuenta con la capacidad suficien 

te para desarrollar cualquier tipo de actividad y su can 

tidad es la óptirra para cubrir los requerirrientos de pr~ 

ducción y que, todo trabaje es rerr:unerado con una rroneda 

cuyo valor es el suficiente para satisfacer cada necesi

dad, entr<,gándose una de el las par cada unidud de traba

je realizado; esta es, que por cada necesicl¡¡d corporal -

que se presentase se llevara a cabo una unidad de traba

jo y se recibiera por ésta cor::o pago la 1Toneda "tipo", -

se tendría con este solarrente un intercarrbic de necesida 

des y satis factores, sin irrpl icaciones n·ayores sobre lo 

que debe ser para aquellos esfuerzos que no se pueden va 

!orar. Pero, la realidad es n:uy distinta a esta teoría 

y las organizaciones en lai1ctual idad requieren de técni

cas capaces de retener a su personal, rranejando en forrr:a 
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adecuada los intereses recrprocos, mediante la entrega -

de beneficios acordes a su habilidad, capacidad y cono

cimiento, lo que logra a travis del sueldo adecuado y 

las prestaciones que incrementan en for~a directa, pero 

real, el poder adquisitivo y nivel social de los emplea

dos. 

Durante el desarrollo del presente trabaje pudimos con -

cluir que es más conveniente para ambas partes, Empresa 

y Trabajador, el otorgamiento de planes de prestaciones 

bien estructurados en lugar de su equivalente en efecti-

vo integrado al sueldo. El beneficio para la parte 

empresarial se ve en que las prestaciones que de acuerdo 

a la ley son deducibles de impuestos, se integran a sus 

gastos propios. Por su parte el trabajador se ve bene

ficiado al obtener satisfacores y servicios a un cesto -

menor que si los obtuviera de manera particular además -

de que la base gravable de su percepción no se incremen

ta y por lo tanto su salario real es wayor. 

Por eso, hoy más que nunca, a ninguna organización le ha 

rá wal informarse sobre la cotización del personal de 

confianza en la co~petencia, ya no por siwple curiosi- -

dad, sino por una necesidad administrativa per~anente: -

retener a su personal "más brillante", "talentoso" y ca

pacitado, con lo que tendría para su funcionamiento una 
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buena organizaciCn, una mejor planeaci6n por medio de su 

"gente" que realiza una adecuada direcci6n, y por consi

guiente un 6ptimo control de sus Gperaciones, que se ve

ría reflejado necesariamente en su~ resultados. 
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AYUDA 

BONO 

CAUSANTE 

CCMPENSAC ION 

COSTO DE V IDA 
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GLOSARIO DE 

TERMINCS 

Títulos que representan a cada 
una de las partes iguales en 
que está dividido el capital de 
una Sociedad Anóni111a o una So -
ciedad en Cc111andita por Acciones. 

Retribución que algunas ewpre -
sas dan a sus e111pleados de con
fianza ader.>ás del sueldo acorda 
do en el contrato de trabajo. -

Co111::iensación adicional, adeli'ás 
del sueldo, basada en el desew
peño laboral dentro de la -
e111presa. 

Persona física o moral cuya si
tuación coincide con la que la 
ley seílala cowo hecho generador 
de un impuesto. 

Se refiere a la cantidad de di
nero que otorga la organización 
a los trabajadores por su traba 
jo, ya sea en forwa fija, co1110-
sueldo, o variable, como incen
tivo. 

Se entiende co1110 un índice que 
permite identificar "la calidad 
y cantidad de bienes directos -
que el trabajador puede adqui -
rlr con su salario en la región 
en que presta sus servicios". 



OEDUC !BLE 

DETERMINACICN DE 
OBJET IVCS 

EMPLEADO 

EMPRESA 

ENCUESTA DE SALARIOS Y 
PRESTACIONES 

EQUILIBRIC EMPRESA-TRA 
BAJAOCR 

EVALUAC ION DEL 
DESEMPEÑC 
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En materia irr>posltiva, cada una 
de las partidas que la ley auto 
riza para ser disminuidos de -
los ingresos brutos a efecto de 
determinar el ingreso neto. 

Descripción de los resultados -
que se espera obtener en cierto 
lapso. 

Persona que trabaja bajo la di
rección y dependencia de un ter 
cero. 

Unídad eccnó1l'ica-social integra 
da por recursos hurr>anas, mate = 
riales y técnisos. 

Acopio de inforrr>ilción para cono 
cer los niveles de sueldos y de 
prestaciones que se otorgan en 
una deterrr>inada zona para pues
tos similares. 

Cbtencién <le objetivos. en tér
minos de salarios. prestaciones 
y oportunidades de desarrollo -
para el trabajadcr, y desewpeño 
laboral eficaz y eficiente para 
la empresa. 

Calificación de la actuación 
del personal durante un lapso -
determinado. teniendo como pun
tos de referencia la naturaleza 
del puesto, los objetivos y los 
estandares de trabajo. 



EXENC ICN 

IMPUESTO 

IMPUESTO SOBRE LA RENTA 

IMPUESTO SOBRE PRCDUCTCS 
DEL TRABAJO 
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Efectc de exiwir o dar una fran 
quicla p<Ha que ciertos actos.
operaciones o utilidades no cau 
cen deterrrinados irrpuestos. 

Son las prestaciones en dinero-
º en especie que fija la ley con 
carácter general y obligatorio a 
cargo de personas físicas y mora 
les para cubrir los gastos públI 
co s. 

Grava los ingresos en efectivo, 
en especie o en crldito, quemo
difiquen el patrimonio del con -
tribuyente, provenientes de pro
ductos o ri!ndimientcs del cap! -
tal, del trabajo o de la cofllbina 
ción de ambos e de otras situa = 
e iones. 

Son objeto de este iwpuestc los 
ingresos en efectivo o en espe -
cie que se perciban como remune
ración del trabajo, personal. 

Son sujetos de este impuesto las 
personas físicas que perciban in 
gresos por la prestación de su = 
trabajo personal, cuando este se 
realice: Bajo la dirección y de
pendencia de un tercerc ya sea -
en virtud de contrato de trabajo 
o de nombramiento para el desem
peílo de un cargo o e~pleo pJbli
co, etc. Pueden considerarse -
dentro de este punto a los adwi
nistradores, miewbros de canse -
jos directivos. 



LEY 

LEY FEDERAL DEL JMPUESTC 
sosr¡E LA RENTA 

MERCADO DE TRABAJC 

NOMINA 
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Es la norrra de Derecha dictada 
promulgada y sancionada por la
a u to r i da d p úb l í e a , aún s i n e l -
consentirriento de los indivi- -
duos; tiene corra finalidad el -
encauzarrientc de la actividad -
social. 

Es la fuente rrás irrportante del 
Derecho Fiscal, ya que las auto 
ridades solo pueden actuar y 11 
mitar a los particulares con ba 
se en una norrra jurídica, la -
CHga tributaria, los ill'puestos, 
deben de eslar establecidos en 
una ley, esta fija el iwpuesto, 
las características que debe te 
ner una carga tributarla deter~ 
rrinada, establecerá los 1 inea -
rrientos generales para su -
CUIT'P 1 irri en to. 

Disposición jurídica que esta -
blece la obligación de cubrir -
tal irrpuesto, así como sus meda 
lidades y bases de causación. -

Ambito donde se deterrPinan la -
oferta y la dewanda de la abra 
de ll'ano, los salaries y las con 
diciones de trabajo. 

Es el listado general de traba
jadores donde se ven reflejadas 
las percepciones, deducciones y 
alcance neto de éstos. 



PERSCNAL DE CCNFIANZA 

PERSONAL CAL lF ICADC 

PCLITICAS LABORALES 

PRES TAC IONES 
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Los que ocupan puestos técnicos 
y de análisis <le primer nivel.
con manejo de informaci6n confi 
dencial, cuya divulgaci6n - -
implicaría, directa e indirecta 
mente danos, p6rdidas o trans = 
tornos de trascendencia para la 
organizaci6n, ademís de que sus 
acciones representan a la Empre 
sa y sus decisiones la obligan
ante terceros. 

Son funciones de confianza las 
de direccl6n, inspección, vigi
lancia y fiscalización, cuando 
tengan carácter general, y las 
que se relacionen con trabajos 
personales del patrón dentro de 
la Pmpresa o establecimiento 
( Artículo 9º de la Ley Federal 
del Trabajo ). 

Trabajadores que cuentan con los 
conocimientos, habilidades y ae_ 
titudes requeridos para el -
dese~peílo eficaz y eficiente de 
sus puestos. 

Lineamientos para encauzar el -
comportamiento entre la empresa 
y los trabajadcres, con la fina 
lidad de evitar y solucionar -
conflictos. 

Son las aportaciones financieras 
con las que la organización in
crementa indirectamente el monto 
que por concepto de salario per 
cibe el trabajador. -

Son beneficios destinados a pre 
curarle al trabajador bienes 
que de otra manera no obtendría 
con su salario, e que obtendría 
a costo elevado. 



PRESTACIONES DE BENEFICIC 
GENERAL Y DIRECTO 

PRESTACIONES DE BENEFICIC 
IND lRECTC, O NC GENERAL 

PRESTACIONES EN EFECTIVO 

PRESTACIONES ECCNCMlCAS 
SUPRA-LEGALES 
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Cowprende~os en is tas, aqu~l las 
que recibe la totalidad del per 
sonal, o que, al wenos, por sü 
propia naturaleza pueden ser be 
n~ficas para todos, y que de hi 
cho las obtiene una gran wayo ~ 
ría de los trabajadores: cowida 
gratuita subsidiada o gratifica 
cienes. -

Estiwawos que tienen tal caric
ter aquellas que, o bien sólo -
se reciben por quienes se en- -
cuentran en deterwlnadas cir- -
cunstancias, y ~stas no sen las 
que correspcnden al wencs a la 
n:ayoría de los trabajadores: o~ 
tes o ayuda para watriwonios. o 
bien su beneficie sólo en forma 
indirecta produce una utilidad 
eccnówica al trabajador, fíes -
tas sociales u orientación o 
consejo al trabajadcr. 

Este concepto i ne luye la "Corr -
pensación Total en Efectivo" 
rris los pagos en efectivo por -
prestaciones, corre fondo de aho 
rro. cuctas para gastes, cole 7 
giaturas, etc. 

Estas cowprenden aquellas que.
constituyendo una obligaci6n 
que la ley irrpone, son coirple -
rrentadas, arrpliadas o perfeccio 
nadas por la errpresa. El au = 
mento de los subsidios otorga -
dos por las disposiciones labo
rales y del Seguro Social. 



PRESTACICNES GARANTIZA 
DAS 

PRESTAC!CNES NO GARAN 
T IZADAS 

S !NO ICA. TO 
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Son las que no estín relaciona
das con el desempeño, es decir, 
todas aquellas que se le otor -
guen al titular pero que estan 
íntimamente relacionadas con el 
sueldo nominal. Este concepto 
incluye el aguinaldo anual. pri 
ma de vacaciones, priwas por a~ 
tiguedad, etc. 

Son las que si están relaciona
das con el desempeno, es decir, 
los pagos que representan un In 
greso directamente derivado deT 
trabajo y que recibe el titular 
en funciefn de su desempeño per
sonal. Este concepto incluye, 
por ejemplo, las comisiones, los 
incentivos o bones, recibidos -
por el cumplimiento de metas 
predeterminadas, etc. 

Asociacidn de personas, general
mente trabajadores, para la de -
fensa de sus intereses econ6mi -
ces y sociales. 
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