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CAP!TULO l

ANTECEDENTES DE LA ADHINISTRACION DE A :
COMPENSACION . EN. MEXICO EN-EMPRESAS-.-i-7-
MEDIANAS DEL SECTOR PRIVADO UBICADAS: EN
LA ZONA METROPOL]TANA.. -

.11 Definicis

Admlnlgtraclﬁn
‘Limusa: 1983

{1). Reyes Ponce,‘Agust[n.
(Teoria y Practica). Ed



(2) Reyes ‘Ponce Agustin rAdminlstracibn’de Empresas
(Teor!a y_Practlca) Limusa:1983. - P C..‘.38

(3) 1dem.’’
(4} Iden."




Kauntz and D'Donnell' Conslderan la Administraclén como.; .

"La direcclﬁn de un organlsmo socinl

dre de la Administracidn Muderna. dicef

ver, organlzar. mandar. coordlnar ¥ contrnl
1.1.2 Definlcién de Compensaeian}.

Segﬁn Hewjtt Assnciate5° "Todo pago

be par concepto del trabajn que apurta

Asf también lntergamma_de Hé;l:ol 7'deflné”

(5) Reyes Ponce, Agustln. Administracion de Empresas
(Teorla y Prictlca), Limusa l983 P.¢. 39."

{6) Idem. P.C. 39 S

(7) 1dem. P.C. 40 o S

(8) !dem. P.C. 40 y 41 - . - L . .

{9) Egcuesta de Compensaci6n. Ed. Intergamma de México,



COmpensacibn Total._comu‘5el'tatal de percepclones en efectivo

que’ reclbe un empleado quln:enal 'mensual 0. anualmente‘ inte--i.i'

culectivo de trabajo.

e efaﬁflyb no garantjza-
pieado en funcién de las
yldgel desempefio del em
pleado. '

o

1.1.3 neftnieibh'dé-l'

ntergamma de México, 1989,
Ed. lntergamma de MéxI-

€O, . P C.-134



va' a buscar la mejor manera de'retrlbuir al personal éﬁ relaQ

ccibn a la apurtacldn y contribucion del mlsmo{

para la consecu-_

'-de los fines de la empresa

‘g“a:.r‘ ﬂ}
pﬂ rte;

. 5u trabéjo. Desgraciadamente durante lo




-embargu. la compensacibn de Ios empleados debe estar relaclona

e ;:s 53‘ ya“zh?-uf(

AdeEiF{

'mdneja

_cado se puede obtener a‘través:de encuestas- de mer‘cado.

l.i.ﬂrfTédflhk:ﬁef1ﬁzcumpensaclﬁn

"Teoria del Intercamblo..th-coﬁﬁéhsaclon'Salarial segln

este modalu. es la recumpensa que ‘el empleado recibe a camblo



de sus contrlbuclones de tiempo. esfuerzu y habllldades. La_-

contrario, si ellos perciben

que sus cuntribuclnnes

{12) Hernandez. Sverdllk
cidn de Personali:’:
-{13) Ildem. P.C.. 1110




ductlvidad bajo la expedtap!va de reclhlf unalfecompénsa aprg
piada. e . SR i

Para motivar un aumento de productivldad

sin embargo. la'
valoraclén. o el atractlvn de Ia recnmpansa mu etaria. deben

de ser altos'

Varela, Chruden, Sherman. Adminis-
1983, P.C. 111, .

. (14} Herndndez, Sverdlik,’
: -tracisn de'Personal,




51 se le esta pagando demaslada a un ampleado. el empre- '

arlo puede tratar de correglr la condiclon aumentando debe--*’

' 1:2gf' Definiclén de empresas medfanas.. . |

iﬂué.es:dna Empré&éfﬂédf n&?

Nada facll es contestar la anterior'pregunta. en virtud de

que su respuesta varla de;persopa‘a’ persona. de instituciones

y medianas empresas complicada. ya que las carac-

ter!stlcas de estas empresa ;jgenkla conslderaclén de diver-

505 par&metros en functon“al quuefimﬁento especifico que pre-

senten. . i

A nivel mundial exlsten alrededor de 50 definicfones para
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las empresas‘ﬁedlanas. lo cual puede dar una idea: de la cumple
jldad ya entes mencionada para establecer “un criterln general.

el cual englobe lo que son estas empresas. En Méxtco existen

aslmlsmo varlas def[nlciones:de lo que ‘es” una empresa med{ana,

4500 m!llnnes de pesos.

e Garant!a ala Industrta Pe

SU I"E--

bajadores de: 1 .a 500

Debido a que s6lo la ﬁltima fuente da informacion esta ac-

tualizada, ya que los censns que realizad en SECOFI y FOGAIN -
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comprenden perfodos muy largos, tomaré la definicion de Inter-
gamma de México, S. de R.L. de C.¥., para efectos de este es-
tudio. '

Los crlterlos que se toman en’ cuenta para efectuar la cla-‘_

sificacidn de las empresas medianas correspon escenclalmen

{caomo senpudo apre-

te a dos tipos.. Lns de orden cuantitativo

presenten un tamano relatlvamente”pequehn (15)

(15) Pérez Peﬂaloza. Mblsés mpartancla de los Sistemas de -
Computo en las empresas;pequefas’y medianas. Seminario -
de Investigacién.. Unlversidad Anahuac. P C. 24,




dustr(ales son: H'mttados fundamentalmente provlenen




del ahorro génerado!intérnamente:enqlé~empré£§;'

2) Su flexibilidad operativa y.su:capacidad’ de adaptaclbn

a nuevas tecnalu'las (cnmo consecuencia’’d a ba]a_sp--
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7) Constltuyen un'eiéménto-de equllibrio en los-mercados -
“al” alentar la cnmpetencla. 1o cual beneflcla tantu al

aparato productivo. cumo ‘al’ prnpio consumidar._

'8) Gracias al tamaﬂo de'estas empresas se . permite el apru- 

vechamiento raclonal de Ios recurso aturales de !as -

stablecen'

regjones-en donde.se

empresas.

(t6}. Pérez Penalbza. lmpurtancla e Ios Sistemas de
- . Computo.en:las empresas’ pequefias y medianas. Sem!narlu
T de Invegtquchn._Universiﬁaq Anshuac. P.C. 33.




La gran maynr!a de- estas empresas eran subsldlarlas de Nor :

te Amérlca por lo que la lnfluencla de este pals fue deflnlti-

va en Méxicn en el establecl"lento

compensa— L

cibn. por 1os slgulentes mntivos

'ciones. la casa matr

.llaraie!fca@ﬁjo;benéﬁlcorpara la-organizacién

- En muchus casos. la casa matriz hab?an}mplantado.ekifo-‘
sos programas de admlnlstraciﬁn de .sueldos 'y par consi-
_gulente los hactan extensivos a las subsidiarlas'én'ﬂe—
'xlcu. Sin embargn. muchas veces. fracasahan los prlmeros

—Intentns por dos raZOnes. tales como:
A) La ignorancla de las técnicas por parte de nuestras -
" empresas y. . ' )

B) Porque dichos brngramas no habfan sido adaptados a -

nuestro ambienie.

_ - ‘Algunas empresas mex!canas y ann agenclas de Gobierna, -

reconocleron las beneflclos de !a Admln!stracién de Com-
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e

pensaclbn al ver resultados exitosos en las empresas ame

ricanas. razﬁn por la cual, a'princlpius'de Iosdsesentas

_“": AT P - i .
6n en‘este campu;-pnr lo

La"Administracién de 1a” COm-
Escuela: Bancaria y CQmerclal
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Algunas de Ias prlmeras que desarrollaron esfuerzos se- -

rios por lmplantar prngramas de admin[straclﬁn en México fue-
s Alrli'es. Dupent, 'y Gene

“ral Hotors. Algunos de-estos: programas: han'evolucionada y sif]

sesentas, provocar n

L
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A;Iiniciarse la crisis a principlds de los:ocheﬁté,f mu-é

chas empresas hablan comprobado las bondades de admln!strar - -”“'

‘mo Espaﬂa.,ltalla

munista.

Ademasr:
doréé; creatlvi
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sofisticaclén superfor al encontrado en el mismo Eétados_nni-
dos. SIin embargo, por contra, en Méxlco tamblén existen mu- -
chas empresas y sectores completos que no cuentan agn con-un

programa de administracidn de la cnmpensaclbn,:



CAPITULO 11

IMPORTANCIA DE LA COMPENSACIOR EN LA
ADMINISTRACION DE RECURS505 HUMANOS
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cARITULO n'

IMPORTANCIA DE LA CDMPENSACION EN Lﬂ
ADMINISTRACION DE. RECURSDSIHUMAHOS

EL PROBLEMA DE LA “t:'on'PENsacno DEL.,TRABAJD.
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El empresario, por su parte, vincula las ldeas de justi-

cia y equidad de los sueldos que pagan.-con'lasidantblbucibnes

relativas a las utilidades flnales de su entldad productlva.

Qtivo de insatlsfaccibn. *'::

2.2. ELEMENTOS DE: JUICIO QUE DEBE UTILTZAR EL AREA DE RECUR-
SO HUMANOS PARA DETERMINAR LA COMPENSACION OE UN EMPLEA
o,

Cuandn el 4rea de Recursos Humanos plense establecer una
'administraclﬂn de la compensacibn en su empresa. que no solo -
'satisfaga los requerimientos morales de justicia y equidad, -
sino que desde el punto de vista prictico sea aceptable, tante

para e! Director General o duefios de la empresa como para el



_propio empleado. debe tumar en cuenta elementos de Juicla que -

de cierta manera se han. venido menclonando en este estudio.

chhos elementos sun

empleado dehen

_en nuestra Ieglslaclﬁn fundame

i

El artfculo 123 Constituclnna]. en“su'frﬁcéibﬁ‘ IJ;'dis-

pone que para trabajn igual. debe-horresponder salario lgual.

"sin entender sexo, ni naclonalidad Y la Ley Reglamentarla -

correspondiente. especifica que para determlnar el importe
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_de sueldo o snlari"en cada clase de trabajo se tamara en - o

cueuta su cantidad y calldad._en la intellgencia de que para L

trabajo igual. desempenado en'su puestn.rjornada Y. condicio-

.prende cnmo se:ha mencionado anterlormente. ademas del! sueldo,
~las prestaciones. ya sean aquéllas que se otorguen por el -

simple hecho de formar parte de ‘una empresa o las que dependan

del desempenu del empleado o'las utilidades de la misma, slem-

pre'y cuando éstas sean en efectlvo. _ .

"En base a estos elementos podemos determinar los objeti-

vos de! sistema de compensaci6n que generalmente se tratan de
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alcanzar:

"_DBJETIVOS DE LﬂS SISTEMAS DE SUELDDS f PRESTACIONES

1. _El slstema debe ayudar a atraer el nﬁmern .y la clase
- de empleados necesar[os para operar la organizacién

en términos de excelenc!a.]

2. -En organizaciones con Flnes de'lucro. el slstema de
sueldos y salarlos' € [ sltuaclones compe
titivas en la comerciallzaclo de,los”productns o -

'serviclos.ff‘ o

. 'El slstema debe ser’ econﬁm[cn en. relacicn al costo-

beneficlo y en prnporcldn é=los’recursos de la orga-

3da por
‘el pnbllc
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7. El sistema tiene que dar a lns empleados Ia oportunl
dad. de Iograr sus asplraclnnes dentro de up marco de

imparcialldad y equidad. ‘”

Fuente: Hefnandez. Sverdlik, Vvarela, Chruﬁeh. Shérman.-
. Administracidn de Personal. 1983. P.C. 112,



CAPITULOG TF1.

* ELEMENTOS DE LA COMPENSACION
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CAPTTULO T11 .. "

= ELEuEuTq's_;li:—:.: LA  COMPENSAC lko_!.l o

Para el desarrollo de este Capituln los'datos que menclona-

ré respecto a Prestaclnnes n Efectivo Garantizadas y Nn Garan

tizadas. fueron ubtenldos del Despacho de CDnsultoria de Recur

505 | Humanos.-lntergamma de Mexlco.is R. L de c V.

Los elementos que . lntegran 3. la compensaclﬁn son basicamen

o Sheldo Base;f‘x'" ' _ : _
~--Prestaciones en efectlvo garantizadas.

R Prestaclones en efectlvo ND garantlzadas.

'AJEontlnﬁicibn menclonaré los instrumentos mis comunes que

';lntegran prlmeramente a 1a Prestaclones en Efectlvo garantiza

AGUTNALDO::

Deé:riptiﬁh:' El Agujnaldo es simplemente una gratiflca- -
ciqﬁ anual qﬁe se paga al personal de la empresa, normalmente

durante la primera quincena del mes de diciembre, de cada aho.
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xmplicaciones--_La Ley Federal'del-TrabaJo tArt; 87) oblf
ga at patron a pagar 15 d[as pnr aﬂn lahorado a sus trabaja-

dores como aguinaldo.' Cuando un trahajador hublera“trabajado'

da la relacién de trabajo BRER .

El aguinaldo es'épaﬁhﬁle para efectos de impuestos, algu-
nas empresaé fmuy pocaé); pagan los Impuestos del aguinaldo -
para de esa farma entregarlo neto al empleado; sin embargo, el
gasto répresentadn por esa pr&ctica, no es deduclble {I.S.R.25)

En algunos casos las empresas aumentan el monto del agquinaldo
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cenforme el_tfébajédbr adquiere mayor antigledad.

PRIMA  VACACIONAL.

'na cantldad de dlnero. en adl- -

Ifdu sale de vacacinnes, pern no existe Impedimento legal que ¢o

'nozca para Ilegar a un arreglo razenable con el empleado para

'que éste reciba el pago en otra fecha.

En caso de que un trabajador deje de prestar sus serviclos
‘a la empresa, se le deberd pagar la parte proporcional que le

corresponda tanto de vacaciones como de prima vacacional.



ctones,

ucurre

.29

para cubrlr alguno

estejgasto

-]mpjlcaglpngs COnﬂffecuéndla‘lus premios de puntualidad’
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se uriginan‘eﬁtfe el befsbnal obférd'y se hacen extensivos al
personal da confianza e inclusn a ejecutlvus {cuando se otor=
gan a ejecutlvos es raro que se hagan descuentos. par 1o cual
el premla resulta ser un Ingreso adicional equivalente al -

1002 del maxlmo poslble}

Estos prémios,suh;gfévabjhs,

_ _ Por otra parte,;dadas las caracterlstlcas de’ Ia Ley del -
IMSS como estos premios no se pagan por trabajar. sino por al

go d[ferente. como Io es llegar a”tiempo.‘no es requlsito in-

'tegrar este premlu al salario'para efecto de pago de cuotas -

al [IM5S.

Es fntéresanfe'ﬁaceh ndtaf que las empresas que otorgan
estas‘premids} siempre gozan de'ﬁéjor asistencia y/fo puntua-
fidad que los que no los utorgan; Por otra parte, aquellas --
empresas que otorgan premios realtivamente altos {3c qtas al -
ano o m4s) donde el descuento por un retardo repreéenta més de
lo que pudiera costar e) taxi al empleado y que ademds lleva -
controles de ausentismo y/o retardos muy estrictos, reportan -
fndices de augentismo Infustificado y/o retardos muy por deba-

Jo de lo normal.
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PAGO DE cubm 0BRERA AL’ I.M.S,S:

'»itut M xicano d I;Seguro Sectal pro- .

otra parte, este- gastu no es deduclble para-. la empresa
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Cuanda se tmplantd el'IHSS por prlmera vez. .

lmpllcaclﬁhef-

_dores y cu

lque la otor'

a&tiﬁ'éktéﬁilva a
leducfan estos gas.

tos”bomo'gaétu ‘norma e acion. bassndose en el hecho -

A prlnclpio de:la déca a,de los 70's, la Secrétar!a de Ha
cienda. y: Crédito Pablﬁcu
trabajadur al:lHSS o

etermlno gue el pago de cuotas del -

e deberia ‘considerar gasto de previsioén

social ya que de hecho es un . impuesto al traba}ador. Al con-

siderarsele impuest"*

;e aplica el crlterio de que cuando la
empresa paga los !mpuestos de] trabajador. este gasto no es de
ducible (I 5, R 25) R R



A pesar de que muchas empresas se ampararon y estuvleron

ngreso adlciqqal'no*g:5- '

cupones o de pagus en efectivo. hah prullferudn princlpalmente

en el'Distritq Fede(al. como una forma de pagar parte del In---

.Y
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greso del traba_fadar (,y principalmente del efectlvn) en forma

libre de 1mpuestas.f

Las empresas que 1a otargan basan su decision de no acumy

_raba adn es “al: )Vs'erviclu del Est‘_a-."-.'

mén.

Mgunas empresas otnrgan los cupunes a ayuda para despensa,'
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riables qe impuestogi;

El tratamlento de prestacibn de prevlsiﬁn social deflniti
vamente impllca que el beneficio nbtenldo por este cnncepto z

"forma parte de los ingresos cuyo monto maximo debe ser” limlta

do a un afio de salario’ minimo (1.5:R77;"

ﬁltlmn‘par;afo).

FONDO DE. AHORRO.

Descripcién: A diferencla de ln que'pudlera ser llamado -
"Fando de Anorro" en otras paises,‘el fondo de ahnrrn en Méxl-
co consiste en crear ‘un fondo al cual se hacen aporta:lones ~-
del patrén a numbre del trabajador en forma periﬁdica. pudien-
do el trabajJador también aportar o-no, segﬁn las reglas que se
"establezcan previamehﬁe. El dinero en el fondo DEBE ser usado
para otorgarle préstamos al. trabajador Y. una vez al aho el fon
do puede ser entregado en su total[dad al trabajador, de tal -
forma que se establezcan ciclos anuales en una prestaclén que

es permanente.

lmplicacibnes: -EI Fuhdolde'ﬁhdffo puede seér una presta- -
clén de previsién sﬁclal {L.1.5.R. 24}, y debe llenar los re-
qujsitos marcados por.la tey {R.1.5.R. 22}, para representar -
ingresos no gravables al trabajador al tiempo que las aporta--

clones del patrén san deducibles.
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En térm!nds' generales. el Fondo de Ahnrro debera Ilenarl

ea:deduclble

los slgulentes requisitus para que

im0’ grava-"'“
_ble.- DR

1.

con sueldo base hasta 5240 OOD mensuales o'todo el perso-“%;

nal ohrero comprendido en las diez categortas m&s bajas - _;"

del tabulador. etc.

Se pued establecer un fondo de ahorra para personal slndl  .

‘-calizado y otro diferente para persunal no slndicallzado.' -

callzadn. ‘\:-
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Las aportaciones de la empresa no deber&n exceder al 13:,

- de ahorro.

. del sweldo base.g La Ley nn Ilmita las aportaciones dgl

la- d!ferenc[a deberd integrarse 2l salario,

'i.udel trabajador para efectos de determinaclan de las cuo-f"

. tas al Instltuto Mexicano del Segura Social.‘

la cual er'

Q'pllca el por qué la gran mayor[a de ]os planes condlcio- 
--nan la aportaclﬁn de la empresa a una aportaclan igual -

'por parte del trabajador.

':Las hportacloneé de la empresa no _deberdn exceder el 13%

de diez veces el salario minima de la reqi6n. Esta limi

. tacidn es diferente a la marcada er el punto anterfor.

Es posible eS;ablecer un plan en e! cual las aportacio-
ne;”dgrlé empresh séan menores-al 13% del sueldo base y
mantener el lfmite de diez veces el salario mfnimo. Por
ejemplo: "Las aportaclones de la emprosa serdn del 6.5%
del! sueldo base de los participantes, pero no excederan
al 6.5% dé 20 veces e] salario minimo". Como podrd no--
tarse, se estdn cumpllendo ambos requisitos ya que 6.5%
es menor a 13% del sueldo base, mfentra; que 6.5% de 20

veces el salario minimo és lo mismo que 13% de 10 veces
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e] salario minimo.

EJ fondo de ahorro deber& ser usado para ntnrgar présta- o

mos al personal. .Es importante hacer notar que el obJe-_E

tivo (cuando menos aparente) deI fundo. es facllitarle al:'

trabajador la obtenclan ‘de préstamos.‘ La Ley no marca en

qué forma se deben reglamentar dichos préstq os 5

si se deben o no cobrar lntereses. De_hecho

intereses y a deducirle el prestamo al flnal de cada |
clo, © prestarlie TODD el dinern acumuladn a favor.acada -

vez que el trabajador lo solicite, lo’ cual pudlera ser en;__ o

el momento en que se hace la apcrtaclén..[-'--“'

Me resulta obvio, slnh embargo, que el e;pir!tu de la Ley

no es que se sigan ciertos traﬁiies..slno de hecho bagar;
le al trabajador una cantidad semaﬁai_o quIncenal.llhre -
de gravimen. Oe ahi que es necesario establecer reglamen .
tos de préstamqs cuidadosamente disefados para evitar in- .

fringir Ja letra y el espiritu de la Ley.

Los excedentes deberdn ser Invertidos en valores aproba-

dos por Ja Secretarfa de Hacienda y Crédito PGblico. Es

decir, lo que no se preste, deberd ser invertido a favor o

del trabajadar, en Inversiones no especulativas. El 1n--; N
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vertfr en certlficados de la Tesorerta y en otros valores'

del tlpo permitldo a Ias Cumpaﬁ!as de Seguros nnsevita in

frlnglr esta Ley.f Es'impnrtante hacer- notar que la‘Ley -

7.

ra que el plan sea'deducible

8. Otros cnmentarios. Es . lmportante hacer.notar. ‘que. estos -

aclenda.‘como ocu-'“

: planes no requleren de un registrn en

rre en el caso de_los planes de penslones sin embargo. -

algunas empresas. a través de sus auditores externos han e
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hecho consy]ta§ ante esa.SecretarIa para asegurarse qde -
tanto eltfeglamenﬁn del plan como el de préstamos.lreﬁnan
‘ fos réqulsftns de la Ley. antes de implantarlos, esta "eu
‘ra en. salud“ les mejura las probabilldades de evltar pro-

blemas en futuras ‘auditorfas.

Es innegable que el fondo de ahorro representa una buena

manera de pagar una parte de los ingresns del empleado Ilbre=}:-:

de lmpuestos y mientras que existen rumoresf.e_que Haclenda

pudfera camhlar la Ley para que esta prestacia deje de ser.

.no. gravable. consldero que las poslhilidades dae’ que aquella

que cumplen ‘con todos lo‘

var esa ventaja.

Descripcl_én El"plan mn" tlple de prevlslon soclal consls

ite en; reembolsa empleado cantidades de dinero gastadas -

;_por éste ylo por su _fémlllares dependlentes. en actividades

o necesidades que puedan ser cunsideradas cnmo de "prevlslﬂn
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.

suclal“‘dentro de lo 'térmfnos marcados por la Ley del lﬁpues

campos deportivos. hecas‘

Como suete ocurrir, una.ldea creativa, detallada cuidado-
samente por expertos fiscalistas y'huxi!iada por las exuberan-

tes impuestos sobre la renta, que vaya la redundacia, nes han
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sido lmpuestus. se convirtio en realldad y ahl nac!b el PIan'

Miltiple de Prevlsibn Soclal-'el cual rapidamente capté Ta - f'

imaginacién de varios :dmlnistradnres de campensac!én de algui}if
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3.2 PRESTACIONES EN EFECTIVO NO GARANTIZADAS.

BONOS POR DESEMPERD:

Descripclén: Los bunos por desempenn normalmente se otor
“gan solamente a ejecutivos. representan una cantldad de Ingre

sOS gravables;*adicionales al sueldo y su monto depende de --

‘los resultadas

-Estados Unldos. donde’se manejn con mucha frecuencia.. S - -

j'_gran popularidad se deriva de que muchas empresas norteameri—

 nes mexlcanas- luego algunas empresas nacionales la adoptaron.

haciendo algunas adaptac!ones.-A_ nb!erno Federal. 5@ =

acostumbra pagar bonos por desampe. y altos funcionarlos de

Valgunas {si no todas) las Secretarla ;Muchas veces el Bono

se otorga "a discrecidn de la’ Dlrecclon General". lo cual sig

nifica que el Director General o el Consejo determlna (a ve--

ces a caprlcho) cudnto ‘se- pagara.yq_quiénes_y cuindo.
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Un programa de bonos por desempefio bien reallizado es un -
programa de incentivos que lleva como objetivo prlnclpql'pre-
miar un buen desempefio y motivar mejor desempeflo futuro.‘-Pa-
ra lograr estos objetivos, se deben establecer-reglés éspeéf-f

ficas de cbmo funclonan ¥ estas se deben dar a. conncer al per

sonal elegible.

A continuaclén

presento un’ plan ficticlo que cre

e
AT

Qejecutivosjelegibles.

de sueldo )

Una variante puede ser que cuandu se trate de un grupo de

empresas, cada empresa genera una parte a repartlr y todo
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--3)1-..

'pagar a; cada ejecutlvn

‘ ,nante.

no diferido’.

el grupo genera otra. . -

la evaluac 6n:de’

e"desarrolla otra fﬁrmula.

| gre 0.es’ gravable,
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iPara definir qué parte'del fundo total generado se, le va a o

pero algunas emn-

Una - modalidad es entregar una parte del bono generado, -

- por. ejempln Ia mltad. uno o das

del ejerciclo y el resto ar afo

.en- 2 -3 y hasta 5 anos. A esta

ﬂé}‘eliejecﬁiivo deja la empresi

meses después de!l cierre
sigulente o distribuido -

prictica se le llama “bo-

antes de la fecha en gue
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'ﬁcutlvo e'

REPARTO DE uruwnnés. e

obligatoria (L.E.F. 117) ala que tienen derecho todos los-tra f,;"i‘

; prestacibn

Vﬂtra de las

46

correspondla pagar el bono;'plerde lo que no hubjese sido

cobradu- por utra parte, algunas empresas s! pagan lo di-

 ferldo en esa. de ]as fechas y otras pagan la parte propor

_cional lograda. pero esto va en contra del espiritu de Ja

aneras comunes de antregar el dinero al eje-

la slgu!entE',

.fA“uh'tiéﬁbd'Hétérminado pare que se éump!an'los'ab]etlvos;'; e

_de 1a’ empresa. es ‘decir, sl a la. fecha fljada se; cumple -

el 1001 del objetlvo. se le entrega cierta cantidad de di'
nero al ejecutlvo. ‘5§ se cumple del 80 al 90: del nbjetl-,:*

vo, se le entrega la cantidad prnporclonal y asl suceslva- {l

mente. .': "f‘f*,*. ﬁ_ o T_EV“f':“: N = j'J'hif

Descfipclén: El reparto de uttlidades es una prestacibn -

bajadores de planta y los tempnrales que hub[eran trabajado -

mis de 60 d!as ‘durante el ejerciclo flscal. a quienes se les -

entrega un minimo del 10% de_;as utilidades antes de impuestos

en forma proporclonal al tiempo trabajado y a los salarios de=

vengados.



47

Implléactoﬁéh. La Ley Federal del Trabajo {L.F.T. fl? a

-131), establece cut bastante?cLaridad cdmo fuuclona el repar-

to de utilidades

: Ia slgutente'fo'ma

la otra mltad se;paga.

60 dlas.

busca avltar que el grupo ejecutlvo result ‘m&s- favorecido -

”recl ido por elstra-'

por ganar mayor sueldo base ) dlner

bajador por este concepto es gravahle. (l 'S, R 25) L



CAPITULD IV

OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE LA COMPENSACION
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CAPITULO IV

OBJETIVOS DE‘LA'ADMINISTRACION DE’LA: COHPENSACION

de objetivos. slh;émkar&b lachnitnhécjah‘enumern los mds rele

vantes.

4.1 Atraer y retener al persenal. ' . ¢ yﬁTQqF;

Las recursos, humanos son losirecursns mas (mpnrtan-‘d” o

tes de cualquier empresa o instltucldn. de tel

éxito o fracasa dependa de su personal’

Estos planteamlentos son normalmente econocldos co-_

mo clertos, ya que es el personal quien mueve é la empresa"'
pues basade en sus conocimientos teéricos,. experiencla. hablli_
dad de toma de decislones, infciativa, creatlvidad. etc.. eje-‘
cuta las acciones que conducen a la empresa:al.éxjyo‘o ql frg-

caso.
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1. Tl

COn esto no quiero declr que Ia adecuada Adminlstra-

cién de Ia Cnmpensaclén sea'el ﬁnico factnr para alcanzar este}_

objetlvo. pern lndlscutlblemente_que:la remuneractén que se

apel'fundamental e; el esfuerzo

ofrece al personal tiene un

-de su atraccion Yy retencian.

'.darse el casa de que se‘tenga un porcentaje de rotacian muy -

_bajo y que se deba.a que la mayor[a del. personal es de un In-
dice de escolarldad experlencia ¥y capacldad no muy alto. lo

cual hace que no: busquen cambins con motivo de superacién.

Por ello. ‘la empresa deberd asegurarse de que aque-
Ilos trabajadores que hayan Ingresado a ella y que estén con-

'tribuyendo 2l logro de los resultados de la misma, continden



1]
prestando sus servicios, -
4.2‘55£imgfgr_qni@ejor_desempeﬁo.'

< La Adm[nlstracion de COmpensaciOn dehe contr!buir fﬁ

que Ius empleados hagan un esfuerzo por alcanzar los mejores -

‘resultadns.

realmente. es que sl un’ emplaadn ve: quehindependientemente de

.na q e‘no hace ningGn

Ia misma manera que su co pah T

S

esfuerzo que realiza Ias menos a t!vidades pusibles. que di=-

' ijcllmente colabora con sus cumpéﬂeras o con sus jefes. etc..
al mensaJe que esta reciblendo es que su trabajo y desempeno -
na tlenen un- reconucimientu pur parte de la empresa,'y por tap
‘to, es de esperarse que el desempenc y entuslasmo vaya decayen

do, hasta desaparecer ;ast por completo con el tiempo.

La Administracidén de Compensacion debe contribulr a
resolver este problema sefialando férmulas y mecanismos que aég
guren Que los empleados que trabajen con mayor eficiencia cb-

tengan mayor ingresos. .
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Lo importante aqu! es que sl se establece un enfoque

sistemdtico en el que todns los empleados tengan Ias mismas'--

'nportun!dades de Iograr mayores ngresos mejorando su desempe-‘

ﬂo indlvidualr

nmpensacidn lmpulsara la*mejnr[a y. desde N

luego, . sera un elem n 0

. ra qulenes

personal

‘Alghnos" jemplos de" falias en este sentido los tene-

mos en los casos'en que tras muchos aﬁos de otorgar un aumento

‘de sueldos en’ una fecha determlnada. el responsable de compen-
“saci6n ‘recomienda  no oturgar el aumento en esa fecha, - porque -
las condiciones del mercadu no lo Justlfican aunque la_emprgsa

esté teniendo uno de sus maejores afios. o
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otra eJemplo lo tenemos en la definiciﬁn del trata~-

L

mientn que'

"dosf

cua!qulera qué sea la declslén

treviéfa

fecho_de

'empleado

Hay inflnidad ,dde pd&}!a 'ﬁenélonér referen

tes a este punto. sin embargo, Io lmpurtante en cualqulera de

_e]los. es no- olvidar que comu menciono. el recurso principal

de cualquler organizaclﬁn son los empleados por lo que hay que
darles la debida lmportancia recordando en todo mementa que -
.so0n sares humanos (3 que se les debe tratar como tal., y no co-

mo s1° fueran del actlva de la empresa.

4.4 Optimlzar el uso ‘de’ los recursos destinados al pago de -

sueldos y prestaclunes.
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El personal encargado de la Administracién de Ia COm

pensacidn dehera estar-tuncient' de que esta trabajando con_-‘_

un recurso escaso comu lo'es el d[nero ¥y qhe su responsablll-.

dad implica el! asegurar que se haga buen uso de'este en su es”

fera de acclbn.

No cabe duda de que sl una empresa paga sueldus nu-]f

tablemente arriba del mercadn. estara en muy buena poslcion -

para atraer y retener personal sin emhargo estara en una ma-‘;vfgf

i

la posicion de . costos.

Debido'a‘ektb. en’ todo esfuerzo de Admlnlstraclan de

'.anterlores..




CAPITULO Vv

k-INVES_TlGACION DE CAMPO



54

CAPITULD V
: INVESTIGACION DE CAMPO

5.1 Introduccidn. '

igaciﬁn tiene como. f!n determinar los fac-
: tores que han Inducldo al manejo actual de la compensacitn del

persanal en la Empresa Hediana del se:tnr privadu en la Iona -

o Hetrapnlltana dejla cludad de Hexlcn, de la Industria Metal-Me
:tallca." Vi ot

o
O

Aslmlsmo._estos factures garantlzan la importancia --

“que tiene para el area de’ Recursos Humanos el contar con un -

l-sistema de compensaclbn ‘como herramienta para Incrementar la

productlvidad empresar!al.

Por medio de la opinitn del'ﬁiéel df{ectivg formado -

. pur los Gerentes de drea se demostrara la lmpohtancia dé ﬁn'--f

sistema de compensacion comc elementa para dlsminuir el Indice.J-”

. de rotaci6n de personal de conflanza. aslmismo Jel contar con

un sistema formal de compensacién que Influya en el recluta---:~'
miento por parte de la empresa del personal mas callf!cadn en ;

iel mercado -de trabajo.
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5.2 Eleccidn de la Muestra.

Para eleglr la muestra se conslderarnn 29 empresas --

_dentru del Area Hetropoliténa de la Ciudad de Méxice, que cons

_tituyen el mercado tota ue correspcnde al 100% de la Indus-

'-J"trla Metal Mecanlca proged{q.g_l; determinacién de la mueg

_us_Gerentes. hacia los cuales se

El cuestlonarla se realizb por medio de 6 preguntas,
‘;las cuales fueron apllcadas personalmente a los puestos geren

‘clales del ‘drea’ de Recursos Humanos en las 25 empresas, las -
" cuales estan ubicadas en la Zona Metropolitana de la CIudad -

de Mexlcc. elegidas como muestra. .

De aquf la slgutente férmula:

na=9eNpaq

2 (4-1)+0f D?q'.



En

donde:
= Coeficiente de confianza
= Unlverso o poblacién

= Probabilidad a favor

-f,Probablllﬂadgen contra
= Error de estimacién

=  Tamafo de la muestra.
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DATOS:

= 5%
= 1.90
50%
= 50%
= 29

zavg o D
n

SUSTITUCION:

n=3.61 X2% X 0.50 X 0,50

(0.05)}% % {29-1) + 3.84 X 0.50 X 0.50

n = 26.17 _
0.0025 % 28 + 3.84 ¥ 2.50 X 0.50

n= 26,17
0.07 + 3.84 X 0.50 X 0.50

n = 26.17
. 0,07 + 0.96

n= 26.17

1.03

n= 25.4

‘57
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n

Dichas empresas cuentan cnn un nnmero de persnnal de

400-a 450 El rangu de pronﬁstico de ventas para &l aﬂo ac--

tual se encuentra entre 25 y ‘34 mi lllnnes de pesos.i'

- Ne se presenta la tahulacibn de las" datos anteriures.

Lo

'dehidu a que se manejan ridenclal'fj‘



5.3 CUESTIONARIO

UNIVERSIDAD LA SALLE
CLAVE:
ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

CUESTIONARIO PARA SER APLICADO A LAS EHPRESAS MEDIANAS
DE LA INDUSTRIA METAL MECANICA .

HOJA MAESTRA POR EMPRESA

-RAZON SOCTAL
DOMICILIC
TELEFONO

FUNCIONARIO A ENTREVISTAR

NOMBRE
PUESTO

INFORHACION BASICA

GIRO j
CAPITAL SOCIAL

VENTAS ANUALES

NUMERD DE EMPLEADOS



AL Buscar competitivtdad
 B." Atraer’

'”.EConsidera
- glén “se.
"-empre:a7'

- Por, que?.

Por qué?

60

- iCudles son los factores que motivaron que Ia empresa im-

plementara paquetes de. compansacion para su persnnal de -
conflanza? : S

c. ueneflct

: aquetes'de compensa--
ro uctlvidad dentro de la -

.1;6065f&qralbd.aqﬁéieijcuntar'con un sistema formal de com
pensacidn se logra equidad interna en la empresa?

51 NOD

——— e

- Pursqué?

‘_Lcreé Ud. que al contar la empresa con uh atractivo paque

te de compensacién puede reducir_su fndice de rotacién?

e ——

S1 NO
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5. iConsidefa ud. a la compensaclﬁn una forma Importante de
atraer persona! callflcado a la empresa°;.}

Paor qué?

E.j'Enumere por orden de lmportancia os factures determinan-
tes que justlflquen el otnrgar compensacldn al personal
) de conflanza. slendn e] nﬁmero_iipara el. factor mas lmpor o
'tante y el nﬁmern 4 para eI menas Impnrtante.;'-- i

. Iﬂcrementar 1a productividad'dentr_ 'e la empresa.
2, Lagrar equidad interna en.la empresa.
"3. Reducclién del Indice de rotaclﬁn.-- . .
4. Atraer y retener al personal callflcadu.:;”

v

5.4 RECOPILACION Y TABULACION DE DATOS. ~ ‘

Las entrevistas fueron rea!izadas personalmente a -
los Gerentes del drea de Recursos Humanos.,. =

TABULACIONi

be -los cuestlonarios apltcados ‘se obtuvleron los si=
guientes resultados: : Ce :

'Pregunia No. 1.

£CUales son los factores que motivaron que la empresa imple--
mentara paquetes de compensaclﬁn para su personal de conflan~
- za?



TABULACION ANALlrran?“"

ALTERNATIVA.

Al Buscar competitlvidad _ dnlbf "
20,0 .
40,0 .

100.0

'at?reghﬁtafubl;-xr'

éConsidgra Ud.'que a través de los paquetes de compensacidn -
se puede 'Incrementar la productividad dentro de la empresa?

s NG
Por qué?
TABULACTON ANALITICA
i ALTERNATIVA %
st : T URIRURERHR I [ Y R
LTOT AL oy T 100,0
Por quéVSIT
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AL Motlvacid

Retribucldn al esfuerzu

Control Admtntstrativn

40.0
CL 80,0
g

100,00

Por qué NO?

Toral .- R
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Pregun;a No.. 3
LConsldera Ud. que el contar .€on. un slstema fnrma de comperi-

sacldn se logra equidad lnterna an la empresa?

IVbe

Por. qué?’

TABULACION ANALITICA.

ALTERNATIVAS'

Por, qué S17

'60.0 -
20.0
20,0

A, Ubicacidn'en
"B. Mayor contral
. Dbjetlvo

Por qué NO?
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Pregﬁnta No..d

éCree Ud que el contar la empresa con un atra:tlvo paquete -
de compensacidn puede reducir su [ndice de rotaclbn?

" Por qua?

100.0

100.0

“lpor qué S[? : )
:A, ‘Se. sienten correspondidos.. - 40.0
B;aICubren necesidades Sl : 20.0

€. Por; conveniencia fgﬁ‘f:.u‘l__;‘;»' o 20.0

0. Mayor arra{gox,- T ) 20.0

‘TOTAL I . 100.0

Por qQué NO?

TotTatL - 100.0
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Pregunta No. 5

éConsidera a Ja cumpensactﬁn una forma Importante de atraer -
personal calificado a la empresa? : : - : :

Par qué&?

7~ TABULACION ANALITICA
ALTERNAT!VAS :

T DR
HO

Por qué Sl?--: o

A. Si el paquete eS:comp 100.0

£ -100.07 -

Por qué NO?
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Pregunta No. &

Enumere pnr orden de lmportanc!a;ios factores,determinantes -

fianza, siendo el'

el nﬂmero 4

5243 .

M

U 2 2534

- ,

Cs 3 523 4,\, ;

. ! "
R 4 o 5_2.4 3

o 5 So3s2at

5.5, lnterpretaclbn de resultadns del cuestlonarlo.

En base a los:resultédusfbﬁﬁénldﬁs podemos observar -

que en la pregunta No. 1, losfchtﬁresrmas importantes que in-
ducen a la Implantacisén de paquetes. de comﬁensaélén. son para

las empresas medianas,'el buscar'competitlvidad con el merca-

“CFACTOR POR - .. o
"DRDEN DE-IMPORTANCIA )= -,
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Do
do y beneflciar al trabajador (ambas 401) Y en segundo térml;

no’ (zox)el atraer y retnner al personal.

' En la Pregunta Nu.w _ el IDD: de la'muestra cnnslde--

'ra que al ntorgar paquetes de cumpensacid de ayudar a in-

 crementar la productlvldad. siendu 'v05 mas (mportan-

tes“
Lograr una mativacldn con;el, ersonal, asl como fa -

retribuclon del esfuerzo (401} para'amhas} y en segundo termi'

dminlstrattvo (zo:) '

o, Jograr_mayor.contro

3, el 100% -

:lhiPééQunta Na.

terna en’ Ias

,compensacidn

to se debe a que el istema. ubica aI personai en el nivel de

responsabilidad que a: correspnnde.'el 20: a que es posjble -
llevar un mayor contrnl sobre la que se otorga a los emplea-

dos y el 20: restante. dehldo a que el sistema es objetivo.

En 1a Pregunta No. 4, el 40% afirmé que el {ndice de
rotacidn disminuye por el hecho de que los empleados se sien-

ten correspondidos por el trabajo que realizan mediante la --
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que el ED% restante 5

'.en:la Pregunta Ho. 4, referente a la reducciﬁn del lndice de

.‘rotacién._ i”

5.6. taleulo de la probabilldad del error:

E] censo de poblacidén que fue entrevistado estuvo -
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formado por 25 personas; las cuales integran el nivel de. alta

Gerencia de la Industria Metal Mecanlca de'la Zona Metropnll-

tana de la Civdag de México.‘

El tamaﬁo:de‘la'muestra se determina}deh hﬂhgfd'ﬁe’-,

'pbste?TaFménté.‘

encuestas reclbidas formada:por-25:-elementos

que al sustltuirlas significan.

2, (f - niN). §3 . §E-; en donde n' = _ n
SR R T 1-n/K
S = ,/Eg q= 1-p

= Yarianza de l!a media
N = Total de la poblacién
n = Tamado de 13 muestra

5 = Desviacién estdndar
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P = Prubabllidad de éxitO'a
q = Prnbabllfdad d

Ve Erro_f

conts Exactitud en'e 'tamaﬁquqllq:ﬁuéstfa,"

4 ar la exattltud en el ta-

.m2fio de la muestra (n' "segundo.paso fue’ cal:ular la -
desviaclﬁn estandar (5), posteriormente se obtuvo la varlan—l_
‘za de. la media (V ). y E Gltimo paso se determinﬁ sacando -
_Ja ralz cuadrada ‘de la var!anza{ lo; cual dIo como resultado

el error estandar.

La probabllidad #él errar en cada respuesta fue --

de:

Primer paso:.

n''= _a = 25 = _ 25 = _25
1-n/N - 1-28 1-0.,86 0.14
' 29
n' = 1.8
ES=xEuyEg=

‘tas preguntas Nos. t y 2, arrojan el mismo resulta-

do.
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El segundo paso. conslste en tomar el resultado de -
nt = 1 B. posterlormente se busca la desviacidn astédndar, to-
mando ]ns dntos de la tahu]aclﬂn de dichas preguntas. sustity

yendo en.

- v0.24 = 0.4898

5.0 5.0

JP q: = ¢6.40 X 0. GD

. 0.0979

BEEEET®

El tercer paso conslste en epcontrar la varianza de =

_ta media, sustituyendo ‘de la sigulente forma:

v2 . 5?2 - .{0.0979)% =~ 0.00958 = V

'.n- : ‘1.8 ERE Y -

El altlmo paso se determlna sacando rafz cuadrada a

Vz. dando como resultado el error estandar.
v =/0.00532 = 0.07295

v “Para obtener el error estdndar en la pregunta No. 3,
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se procede a partir de n' = 1.8.

El segundo pasd:es encbntr6r el valor de 5.

= /D;q - v/ 60 % 0.40 = Ju 24 = 0.4898
 :Jn_.-f RV TR DR 5 0 5,0

4 17.'8"""' ;L

_ - El ﬁltlmo paso cunsiste en sacar ralz cuadrada al re-
sultado de 1a varlanza. dando la probabilidad del error espera

da;‘;:.f*'

v «_/0.00532 = 0.07295

La pregunta No. 4, sigque el mismo pracedimiento, par-

‘te de n' = 1.8.

Busca el resultado de 1a desvlacién estdndar, sustl-
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tuyendo:

=J/pqg= Sb.20 x 0.80 = S0.16 = 0.4

/h so5 5.0 5.0

Posteriormente, se determina la varianza de la media:

v2 = 5% . (0.08)2 « p0.0064
n t.e 1.8 -

'v2 . 0.003555

Finalmente. se. saca raIz al resultadu de la Varianza

" de-la media, . dando el errnr astandar._ R

En la pregunta No.. Lée:llégé;alférkor estandar con

: el slguiente procedlmlentu..

'ff:SéfﬁqrﬁEfdé h' y1I.B
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Se busca el valor de 5, sustituyendo:

s =Jfp q = J0.50 X 0.50 = /D.25 = 0.5

R

=-==2==8==:== S

v -'70.005555.' o 07453
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CORCLUSIONES

sacidn se puede lngra

presarlal. Los funclonar‘

s entrevlstados comentaron que es-
to se puede Iograr comn resultado de Ia mativacién que puede -
‘ejercer al persnnal al Iﬁﬁlementar dlchn sistema, ya que la
gente Ilega a:sent_irse retrlbuida econGmicamente en relacién
al esfuerzo que realizan, lo_cUaI compete a su departamento -

eI ﬁu§ lo‘antérior sa logre.

Si la empresa requiere mantener y crear el arraigo -

v



 dos en base a las aportaclo

del personal con_ que cuénta; es neceéarla la implantaci6n de

_un sistema de compensaclﬁn. ya que el Indlce de rotaclbn se -

puede Ilegar a reduclr desde el omento en que la compansa--

ciﬁn que reclba el empleado cubra las necesidades econamicas

PR

puesto de la empresa en un nivel

ponsabilldad, toma de decisiones. tonoml complejldad delﬂ

mismo entre otros elementos a conslderar. Estn eé con la fina
lidad de pagarle a cada uno de los empleados lo que le equiva~
le de acuerdo al nivel que- lelcnrrgsponde ¥ al_dgsempeno que -
tenga. P . '

Asimismo, no s6lo busca un bepneficlo interpo, sino -

que tamblén cada puesto reciba lo que le ofrecen en cualquier

vi




empresa dentro del mercado, que de acuerdo a sus habilldades,

conocimientos, etc., pueda ser contratado.

La apllcacian de los paquetes de compensaclén atrac-,

tivas influyen 3. lograr el incremento de la productlvldad -

porque el empleado SE ve' satisfecho desde'el momento Bﬂ que o

Parq puder retener a[ personal callficado de una ma-

nera satisfecha con su pago. y no provocar en ellos o incre--
mentar !a lnquietud de un trabajo o puestu similar en el que

le retrtbuyan mejor, es de vital Importancia que ese pago que

vii



reciben cubra las necesidades econémicas, y le haga sentirse

correspondide por &1 mismo.

- Por iltima,. la necesldad imperante en las empresas

de’ contar con el ”mejar" personal o_personal cada vez mas espe

cializado. es cada vez mayor por el afan .e subsistencia de -
las empresas hny en d!a ) lo' que’ sl las_empresas nece
sitan este tipo de persona _ os ble queracudan 3 la -
'empresa 5i se les ofrece mas en efect!vo que otras en donde -
pueden de igual manera. encontrar un trabajo. ya que buscard -

un -lugar en donde ohtenga mayor compensaciﬁn.
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RECAOMENDACI ONES

de reclutar y capacltar personal

e nuevo ingresn. esta dismi

,. o ,.'ix"




nucion de rotaclﬁn de personal' como cnnsecuencia del puslble
arraigo de la gente al sentirsea gusto porlle retrlbuciﬁn que o

perc!be. N

Podemus lhgrar

“la sltuacion actu-l del;

de sumo Interés para"

bién pequeﬁas y grahdes
productlvldad empresarlal

.'mas callflcadn. que comn_

En base a- lo anterl jesto,  y tomando como -

;alizada. presento un sistema de

rererencla la investigaclén

compensacLbn rormal y adecuado a mercado.

SUELDO BASE: - .

Para una persana con 5 afios de antigliedad:



© . PRESTACIONES EN.EFECTIVO GARANTIZADAS

.

MONTO GRAVABLE:

CONCEFRTOD: -
L . SDO. - - " SUELDO

Agulnaldo (32,0 T : X
Prima Va:aciona BuB T L ' X
~rondo de- ahorru ' ST R . _
o 2.1 (_2)‘ _ _ _(;)
B Prestaciones d RO 4
'Prevtsion Soclal -8.5. . - (X%}
1. Aportacien enpleado.
c 2. Aportaclﬁn empresa.-
'_3 y 4. Tope Lega!.
- PRESTAC]U“ES EN E.FECT.IVU_ NO GARANTIZADAS
CONCEPTO % DE EMPRESAS -MORTO GRAVABLE:
R QUE LA GTORGAN DIAS 51 - NO
. : SUELDOD
*Raeparto de i S .
Utilidades 51.4 " N.D. X.
*Bono por ) S ' o .
Desempeio 63.8 o 70.6. . x. -
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