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INTRODUCCION

La Prevision Social se caracteriza porque en ella confluyen una
multitud de disciplinas como la Medicina, el Derecho, la Economia
¥y la Actuaria entre otras. Cada una de estas ciencias analiza la
Previsién Social desde diferente punto de vista, y cada una de

ellas ha realizado una multitud de aportaciones a la misma.

La participacién de 1los Actuarios en la Previsidn Social en
México ha sido de gran importancia, ya que con sus conocimientos
e iniciativas han apoyado el desarrollo y el fortalecimiento del
Seguro, de la Seguridad Social y de los Planes de Prevision

Social.

Actualmente un gran nimero de actuarios maneja el concepto de
Previsién Social como parte de las asesorias y consultorias gque
proporciona a sus clientes; sin embarge, no existe ningtn
documento de referencia en el cual los estudiantes, empresarios o
profesicnistas en general puedan obtener una visién panorémica de

sus aplicaciones y alcances.

La presente Tesis se elaboré con la idea de proporcionar un marco
de referencia en cuanto a los Planes de Previsién Social y sus

implicaciones e importancia dentro del contexto de la



compensacién de los trabajadores y empleados. No se pretende en
forma alguna agotar el tema, para loc cual se requeririan varios
trabajos como este, sino describir en forma breve y en términes
generales lo que son y cual es y puede ser su trascendencia en el

desarrolle econémico y social de nuestro Pais.

El trabajo se ha estructurado en tres capitulos, en los que se
analiza el proceso de la compensacién y coémo encajan los
beneficios de Previsidn Social dentro de este proceso, Yy cuatro
anexos en los que se incluye y analiza informacion complementaria
que sirve para delimitar el marco dentro del que se desarrollan

los Planes de Previsién Social.

El capitule Primero contiene una breve vision del problema de las
compensaciones en México, las definiciones de Previsicén Social vy
Compensacién y una breve historia del desarrollo de la Previsidn

Social y la Seguridad Social en México.
En el Capitulo Segundo se realiza un breve andlisis de 1los
sistemas de compensacién mas comunes y de como encajan en ellos

las prestaciones de Previsién Social.

En el Capitulo tercero se analizan 1los Planes de Previsidn

Social, sus beneficios mds comunes y el proceso de su desarrollo.

En el Anexo A se hace un andlisis correlativo de los beneficios
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de Previsidén Social que otorgan la Ley Federal del Trabajo y la
Ley del Impuesto Sobre la Renta con el objeto de apreciar como

interactuan.

En el Anexo B se analizan las implicaciones de 1la Ley del
Impuesto Sobre 1la Renta y su Reglamento en los beneficios de
Prevision Social, y se resefia el efecto de otros ordenamientos

que gravan el ingreso de los trabajadores.

En el ‘Anexo C se presentan resumenes de los textos de los Planes

de Previsién Social mas conmunes.

En el Anexo D, se incluye un apéndice matematico con las fdrmulas
Y procedimientos mas utilizados para determinar el costo de los

beneficios de Previsién Social.
Finalmente es importante mencionar que todas 1las citas vy

referencias se basaron en las leyes vigentes al lo.de enero de

1989.
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CAPITULO PRIMERO

Andlisis General de los Conceptos de Compensacidn

y Prevision Social

1. Antecedentes.

México ha experimentado profundas transformaciones econdmicas a
partir de 1982, como consecuencia de 1la crisis que viene

soportando desde entonces.

Esta crisis obligé al gobierno a tomar una serie de medidas
tendentes a eficientar 1la economia y restarle liquidez al
sistema, entre ellas la reduccion de importaciones y la reduccién

y encarecimiento de los créditos.

Estas medidas afectaron a gran cantidad de empresas cuyos insumos
estaban constituidos, en una proporecion sustancial por
importaciones y que requerian de recursos financieros accesibles

para sostener sus operaciones.

El primer efecto de estas acciones fué una reduccidn de la
actividad industrial, lo que ocasionéd gque muchas empresas se
vieran obligadas a liquidar perscnal, reducir sus jornadas de

trabajo y cerrar parcial o totalmente parte de o todas sus

12



instalaciones.

La inpopularidad de estas medidas se tradujo en un aumento del
grado de tensién laboral, misma que se agudizé con los altos
niveles de inflacién que comenzaron a registrarse desde 1982,
como consecuencia de la llamada politica "realista" que implicé
devaluaciones, eliminacién de subsidios y fijacién de precios mas
"reales" en la mayor parte de los bienes y servicios del Sector

Publico.

Este marco de tensidn propicic una politica salarial que adecud
la demanda a las posibilidades productivas del Pais, para lo cual
fué necesario reducir el poder de compra de la poblacién. Para
ello, las autoridades optaron por establecer un rango limitado de
incrementos salariales en las negociaciones ordinarias, y ajustes

que complementasen estas negociaciones en momentos oportunocs.

El efecto que esta crisis ha generado en el ingreso real de los

trabajadores se puede apreciar en el siguiente cuadro:
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Afio Inflacion Incrementos Poder de Compra

Reconocida Salariales ( 1981=100 }
1982 98.8% 73.3% 87.2
1983 80.8% 43.7% 69.3
1984 59.2% 56.0% 67.9
1985 63.7% 53.2% 63.5
1386 105.7% 98.4% 61.3
1987 159.2% 153.8% 59.2
1988 51.7% 18.5% 46.2

{Fuentes: I.N.P.C. de Banxico y C.N.S.M.)

Las altas tasas impositivas y el encarecimiento del dinero,
llevaron a las empresas a una situacién financiera en la gque les
resulta dificil pagar a sus trabajadores salarios directos que
les permitan vivir dignamente. Este fendmene  afecta la
productividad en las empresas, ya que los trabajadores sienten

que no son justamente retribuidos.

A partir de diciembre de 1987 y como consecuencia del
agravamiento de la crisis econémica del Pais, causada por la
devaluacion y la caida del mercado bursatil de noviembre del
mismo afo, el Gobierno se viod cobligado a utilizar un programa de
saneamiente de las finanzas publicas y recuperacién de la

confianza, en el que intervinieron todos los sectores de nuestra
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economia, gue fue bautizado con el nombre de Pacto de Solidaridad

Econémica.

El1 Pacto de Solidaridad Econdémica, gue sustituydé al Programa de
Aliento y Crecimiento, constd de dos partes: la primera enfocada
a corregir la distorsion de los precios relativos de los bienes y
servicios del Sector Publico, propiciar el equilibrio econdémice
de 1los factores productivos y lograr un control inicial del
proceso dinflacionario; 1la segunda etapa consistio en la
implantacién de un mecanismo de indizacidén y autorreducciodn de
precios gue activé una espiral deflacionaria que permitid reducir
la inflacién a niveles de 1 o 2 por ciento mensual a fines de

1988.

Una vez controlada la inflacion, el Gobierno propusc un nuevo
Pacto, orientado a reactivar 1la planta productiva del Pais y
elevar el nivel de vida de todos los mexicanos, este Pacto fué
bautizado con el nombre de Programa de Estabilizacion y

Crecimiento Econdémico (PECE).

Durante el PECE se ha logrado estabilizar la economia al mantener
el indice inflacionario en sus niveles m&s bajos de los ultimos
10 afos y ajustar las tasas internas de interés a la realidad
financiera del Pais; el Gobiernp a continuado con un proceso de
desincorporacion de empresas estatales improductivas [} ne

prioritarias que se inicidé en el Gobierno de Miguel de la Madrid;

15



Y se han saneado las finanzas publicas al conseguir México una
reduccicn tanto del valor real histdrico de su deuda como de la

transferencia neta de recursos al exterior.

Aunado a lo anterior, se han tomado una serie de medidas en el
ambito politico y penal, que han permitido reestablecer la
confianza y hacen prever para México una recuperacidén econdmica

gradual y sostenida durante los préximos ahdos

Como consecuencia de la crisis y las medidas que el Gobierno ha
tomado para sortearla, los trabajadores y patrones han aumentado
su busqueda de sistemas de pago que protejan el poder adquisitive
de los primeros y coadyuven a disminuir las cargas impositivas de
los segundos. Una de las alternativas mas utilizadas para lograr
este objetivo ha sido la implementacién de Planes de Prevision
Social, 1los cuales permiten que las empresas otorguen a sus
trabajadores beneficios superiores a los que marca la Ley, a un
costo inferior al que resultaria de incrementar los salaries
directos, reflejandose estos beneficios en una mayor
productividad e identificacién de los trabajadores con su

empresa.

a continuacién analizaremos brevemente los conceptos

fundamentales que intervienen en el desarrollo de este trabajo.
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2. Definiciones.

Antes de entrar a un estudio mas detallado de los beneficios de
prevision social y su implicacién en el campo de las
compensaciones, se analizaran brevemente estos conceptos con el
£in de establecer el criterio con el que serdn abordados en el

presente trabajo.

2.1. Compensacidn.

Analizando la compensacicn desde el punto de vista etimoldgico,
nes encontramos que compensacién es 1la accidn de compensar, de
los vocablos latinos cum que significa con, compafiia; y pensoc que
significa pesar, juzgar, ser pesade, pagar. Compensacién es la

accion de pagar, de dar algo a cambio de un objeto o servicio.

Un término andlogo a la compensacién es el de salario, que viene

del latin salarium: paga que se da a quien trabaja para otro.

Dentro del marco legal la compensacién/salario, puede ser

analizada a la luz de los siguientes ordenamientos:
+ Constitucién.- E1 Articulo 123 en su Fraccién VI establece la

existencia de un Salarie Minime, cuyo objetivo es el de

satisfacer las necesidades normales de un jefe de familia, en el

17



orden material, social y cultural y para proveer la educacién

obligatoria de los hijos.

+ Ley Federal del Trabajo.~ El salario es la retribucidén que paga

el patrén al trabajador por su trabajo. (Art. 82)

La Organizacidén Internacional del Trabajo ha definido al salario
como: “"La ganancia, sea cual fuere su denominacidn o> método de
cdlculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, fijada por
acuerdo o por legislacién nacional, y debida por un empleador a
un trabajader en virtud de un contrato de trabajo, escrito o
verbal, por el trabajo que este uUltimo haya efectuado o deba

efectuar o por servicios que haya prestado o deba prestar."

El salario nominal, se refiere a la cantidad de dinero asignada
como paga a cada hora, dia, semana, etc., de trabajo o pieza

hecha.

Se conoce como salario integrado a agquel que incluye todos los
ingresos del trabajador; ya sean directos, indirectos, tangibles,
intangibles, inmediatos o diferidos. Desde el punto de vista
legal se puede integrar el salario de los trabajadores conforme a
lo gque sefialan la Ley del Seguro Social y la Ley Federal del

Trabajo en sus Articulos 32 Y 143 respectivamente.
El salario real, es la relacién entre la paga en dinero que el

pX:} !



asalariado recibe por sus servicios y 1los precios de las
mercancias que consume; es la remuneracién del trabajador

expresada en una cantidad de bienes directos.

Finalmente el salario neto es el gque percibe el trabajador una
vez que se han efectuado todos los descuentos procedentes a su

salario nominal.

2.2. Prevision Social.

Si  analizamos la Previsién Social desde el punto de vista

etimolégico, nes encontramos lo siguiente:

~ Previsién es la accién de prever; prever viene del latin
praevideo, praevide, praevidere, praevidi, praevisum: ver
antes, ver con antelacidn.

- Social: relativo a una comunidad o un grupo; del latin
socialis-e, y éste a su vez de socius-a-um: compafiero, socio,

sociado, aliado.
De las definiciones anterjores podemos deducir que la definicién
etimolégica de 1la Previsién Social es: accién de ver con

antelacién por la comunidad o el grupo.

Dentro del marco legal, 1la Previsién Social es una figura

juridica que puede ser analizada desde el punto de vista del
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Derecho Laboral y del Derecho Fiscal, sin embargo, ni en la Ley
Federal del Trabajo, ni en la Ley del Impuesto Sobre la Renta

encontramos una definicion de este concepto.

El Lic. Octavio carbajal, quien ha incursionado en la matéria, la
define de la siguiente manera: "Previsién Social, es el conjunto
de normas y disposiciones tendientes a establecer beneficios de
caracter general y solidario para los trabajadores y sus
familiares, que procuren la seguridad en el servicio, cubran los
infortunios del trabajo, aseguren la subsistencia de la familia y
del trabajador en su caso, Yy se encaminen a lograr la mejora y
superacioén de las condiciones de vida, sociales y econdmicas del

trabajador."

En el Seminario de "Repercusiones del Nuevec Reglamento de la Ley
del Impuesto Sobre la Renta en los Planes de Beneficios para
Empleados"”, que 1la Asociacién Mexicana de Actuarios Consultores
en Planes de Beneficios para Empleados , A.C. realizd en junio de
1984, se presentd la siguiente definicién: "Previsidén Social es
toda prestacién otorgada por la empresa a sus trabajadores con el
fin de preservar la salud, la economia o incrementar el nivel

fisico, mental e intelectual de la familia."
La prevision social es el conjunto de acciones ejecutadas por las

empresas y el Estado a través de sus instituciones y leyes,

tendentes a satisfacer las necesidades basicas de los

20



trabajadores y sus familias, con el objeto de proporcionarles vy

garantizarles upa vida digna y decorosa.

3. Vision histdérica del desarrollo de la Previsién Social en

México.

Hablar del desarrollo de la Previsidn Social en México, implica
hacer una breve wvisidn histérica de nuestro derecho laboral y del

Seguro Social, las cuales se presentan a continuacidn.

3.1. Breve historia de la Previsidén Social en el Derecho

Laboral Mexicano.

El Derecho del Trabajo y la Previsidn Social han sido temas
intimamente ligados a lo largo de la historia de México, basta
con recordar que el Articulo 123 de* nuestra Carta Magna se
denomina del Trabajo y Previsién Social. A continuacioén se
presenta un resumen de los hechos mas relevantes, relacionados
con la Previsién Social, que se han presentadoc dentro de las

diferentes etapas del desarrollo de nuestra legislacidén laboral.

3.1.1. El Derecho Precolonial.~ La escaza informacidén que se

tiene de este periodo, deriva mas de meras suposiciones que de
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datos comprobables. Sahagun, en su Historia General de las Cosas
de la Nueva Espafa, hace referencia a los diferentes artes y
oficios a los que se dedicaban los antiguos mexicanos, y agrega
que en general, los obreros y artesanos empezaban como aprendices
y sdlo quedaban autorizados para ejercer un oficio o un arte que

hubieran aprendido, después de aprobar el examen correspondiente.

Al parecer existieron gremios de artesanos, los cuales tenian su

dios tutelar y su jefe.

En realidad, nada se sabe respecto de las relaciones de trabajo,
duracioén de la Jjornada, sueldes y prestaciones que pudieron
existir., Lo unico que se puede afirmar es que pese a la
esclavitud, existian artesanos y obreros libres que podian ser

algquilados por su jornal.

3.1.2. El Derecho del Trabaje durante la Ceclenia.- En la
Legislacion de las Indias encontramos grandes aportaciones en
materia laboral, muchas de las c&éles surgieron como consecuencia
de la dignificacién de los indigenas, entre las cuales se pueden
destacar las siguientes:

a) La reduccidn de las horas de trabajo.

b) La tendencia a fijar un salario.

c) Se establecieron dias de descanso semanales.

d) El pago del séptimo dia.
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e) La proteccidn al salario de los trabajadores, en especial con
respecto al pago integro, oportuno y en efectivo.

f) La proteccidn a la mujer encinta.

g) La proteccidn contra labores insalubres y peligrosas, asi como
la atencién médica obligatoria y el descanso pagado por
enfermedad.

h) La obligacién por parte de los duefios de esclavos de

brindarles una habitacién decorosa e higiénica.

Haciendo un breve analisis de los puntos mencionados,
encontraremos que la legislacion buscaba proteger la salud y el
nivel de vida de los trabajadores y sus familias, de acuerdo a

los requerimientos de aguella época.

A pesar de que existia un divorcio entre la realidad que vivian
los trabajadores de la Nueva Espafa Y la bondad de las
dispocisiones dictadas, no puede negarse el mérito de haber
adelantado por varios siglos a 1lo gue hoy en dia nos parece

excelente.

3.1.3, La Legislacioén Laboral de México Independiente
{1821-1917) .~ Durante este periodo de su historia, nuestra Nacidén
vivié desangrada por las guerras intestinas y las intervenciones.
Sin embargo, en los periodos de tranquilidad y aun en 1los de

plena efervescencia militar, nuestros héroes Y nuestros

23



legisladores hicieron grandes aportaciones en materia laboral,
entre las que destacan:

a) Abolicidn de la esclavitud.

b) Eliminacidn de 1los examenes de artesanos, cquedando éstos
calificados s6lo por el desempeio de su empleo.

c) Insistencia en el incremento del Jjornal del pobre para
alejarlo de los vicios, de la ignorancia y del hurto.

d) Prohibicidn de la distincidn de castas.

e) Se otorga a todos los ciudadanos la facultad de desempeiar
cualquier empleo.

f) Se prohiben los contratos gue limiten la libertad del hombre,

Durante este periodo fueron realmente pobres los avances gue se
lograron en materia laboral, De 1821 a 1856, el jornal de los
obreros aumenté de dos y medic a tres reales, es decir seis

centavos en treinta y cinco anos.

Por otra parte, en la segunda mitad del Siglo XIX surgen las
primeras agrupaciones de artesanos, sociedades mutualistas y
asociaciones de trabajadores. Asi mismo, surgen pefuefos vy

aislados movimientos campesinos.

Hacia finales del Sigle XIX e inicios del XX, en la mayoria del
territorio nacional la situacién de los trabajadores era de
extrema pobreza Yy de explotacién. La mniseria se extendia a los

esclavos, que existian pese a las leyes vigentes, a los peones y



a todo tipo de trabajadores.

En 1906 y 1907 respectivamente, se suscitaron las huelgas de
Cananea y Rio Blanco, las cuales dieron origen al movimiento
armado de 1910, que culminé en el Congresso Constituyente de 1917,

dando luz a nuestra actual Carta Magna.

El Articule 123 de nuestra Constitucidén resume .todas las
inquietudes que en aspectos laborales se habian presentado ya en
otras leyes, las contenidas en las constituciones de algunos de
los estados de 1la Republica y las planteadas por el Partido

Liberal en 1906.

3.1.4. La Legislacion Laboral en el México Moderno.- El Articuloc
123 de 1la Constitucién de 1917 reviste gran importancia,
destacandose los puntos en relacién al salario, las huelgas, los

sindicatos y las prestaciones laborales.

En lo relativo a Previsidén Social, 1los aspectos mas
significativos que contiene este Articulo son los siguientes:

a) Trato especial a las trabajadoras embarazadas.

b} Establecimiento de una jornada maxima de trabajo.

c) Establecimiento de un salario minimo.

d) Obligacion de los patrones de dar una vivienda digna a los

trabajadores.
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e) Obligacién de 1los patrones de indemnizar a los trabajadores
en caso de despido y de accidente o enfermedad profesional.

f) Establecimiento de medidas de higiene y prevencién de
acecidentes en los centros de trabajo.

g) Creacién de cajas de ahorro, seguros populares y scciedades
cooperativas para 1la construccién de 1la vivienda para 1los
trabajadores.

h) Creacion del Instituto Mexicano del Seguro Social (1929) y del
Fondo Nacional de la Vivienda (1972).

i) Obligacién de las empresas de capacitar y adiestrar a sus

trabajadores (1978).

Como consecuencia de la necesidad de reglamentar el contenido del.
Articulo 123, surgié en 1931 la Ley Federal del Trabajo, aungue
ya existian leyes laborales locales en algunos de los estados.

Esta Ley fue totalmente reformada en 1970.

3.2. Breve historia del desarrollo del Seguro Social.

La incertidumbre nace con el hombre mismo, nunca se sabe cuando
pueden ocurrir eventos gue lesionen la vida, la salud o la
economia del individuo y su familia. Se puede afirmar gque la
necesidad del seguroc nace con el hombre mismo.

Desde la antigledad, el hombre descubre que agrupandose puede

26



defenderse mejor, que no todos 1los hombres tienen las mismas
aptitudes para el trabaje y que esta capacidad del trabajo se
pierde en épocas de enfermedad y en la vejez, y gue las personas
incapacitadas y sus familias requieren ser subsidiadas por

quienes continuan trabajando.

Las primeras agrupaciones de Seguro Social surgieron durante el
Imperio de Carlo Magno, en el que se establecieron orfanatos y
asilos, los cuales brindaban prestaciones ineficientes por falta

de recursos.

En la época de Luis XIV, aparece en Francia un tipo de Seguro
Social para los marinos, hospitalizacidn y accidentes de trabdajo,
Y a estos se les descontaba una parte de su sueldo. Afos mas
tarde, al concluir la Revolucidn, se establecen pensiones para
servidores publicos con mucha antigliedad y para invalidos de

guerra.

El primer pais que establecié una Institucién de Seguro Social
como las que se conocen hoy en dia fue Alemania en 1911, con la
publicacion del Codigo Imperial de 1los Seguros Sociales. Después
de este acontecimiento, se aestablece Seguro Social en muchas
partes del Mundo. En América Latina primero en Chile, Argentina y

Ecuador.

E1l Sequro Social gueda formalmente establecido en México en 1943,
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cuando el Presidente Manuel Avila Camacho publica 1la Ley del

Segurc Social, la cual fue reformada en 1973.

Cabe aqui hacer un breve paréntesis para establecer la diferencia
que existe entre Seguro y Seguridad Social; Seguroc Social es una
Institucién que a través de una Ley proporciona proteccidén y
establece cuotas y prestaciones: Seguridad Social es todo lo que
el Estado establece para dar bienestar y seguridad a la sociedad,

como policia, bomberos, Seguro Social, educacién, etc.

Hablar de Prestaciones de Previsioén Social en México, implica
necesariamente hacer mencion del Instituto Mexicano del Seguro
Social, que es la Institucién a través de la cual se pretende
cumplir el mandate constitucional de garantizar salud, asistencia

médica, subsistencia y servicios sociales a todos los mexicanos,

Los servicios y prestaciones gque han venido recibiendo los
trabajadores a partir de la creacién del Seguro Social, han
aumentade su salario real y contribuido a la expansidén econdmica
del Pais, mediante el mejoramiento de sus condiciones de vida y
la reduccion de las tensiones laborales, convirtiéndose el Seguro
Social, en un instrumento redistribuidor del ingreso y un factor

de integracién nacional.

La adecuada compensacién de los colaboradores es un problema
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dificil de resolver para muchas empresas en México; la crisis por
la que atravesamos disminuye cada vez més las posibilidades de
pagar salarios capaces de retener a la mano de obra calificada vy
los ingresos de los trabajadores en general han llegado a uno de
sus niveles mas bajos en la historia del México moderno. Los
beneficios de Previsidén Social, se presentan como una alternativa
para incrementar el bienestar de los empleados y retenerlos
normalmente con un costo menor del que resultaria de incrementar
los salarios directos, consiguiendo de esta forma beneficiar

tanto a los trabajadores como a la empresa.
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CAPITULO SEGUNDC

Los Sistemas de Compensacién. Analisis y Estructura.

1. Generalidades.

En el presente Capitulo se hara un analisis de los factores que
intervienen en el proceso de determinacién de un sistema de
compensaciocnes y la forma en la que las prestaciones encajan

dentro de este proceso.

Un sistema de compensacion esta integrado basicamente por los

procesos de determinacidn de salarios, incentivos y prestaciones.

De manera mas general, un sistema de compensacién es una compleja
red de subsistemas dirigidos a la remuneracidn de las personas
por los servicios que prestan y a motivarlas para lograr los
niveles de desempefio deseados. Entre los componentes intermedios
de este proceso estan los pagos de sueldos y salarios; otorgar
otros beneficios como los de Previsidén Social (Seguros, Fondo de
Ahorros, Subsidios por Enfermedad,ete.):; ¥y otorgar recompensas
que, esencialmente, no implican costo econdémico come

reconocimiento, privilegios, simbolos de posicién, etc.
Por lo general se utiliza una amplia variedad de herramientas
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para facilitar el disefo, implementacidn y administracidn de este
complejo proceso. Entre estas herramientas estan el analisis y
descripcion de puestos, la valuacién de puestos, la investigacién
de salarios y prestaciones del mercado, planes de compensacidn,
evaluacion de méritos y muchas otras politicas relativas al nivel

y la administracion de salarios y beneficiocs.

Aunque en este trabajo no se analizan las recompensas ho
monetarias, se debe subrayar que las recompensas financieras
aisladas no satisfacen muchas necesidades humanas. Un sueldo alto
no garantiza que 1la persona se sienta justamente tratada ni
garantiza su autosatisfaccion. Asi, la administracién necesita
estar implicada en muchas clases de recompensas, ademas de las
recompensas financieras, incluyendo reconocimiento, aprecio,
participacidn, autoridad y poder, privilegios, informacion,
trabajo interesante y desafiante, promociones, condiciones de
trabajo placenteras, seguridad en el trabajo y holgura para

niciativas.

A continuacién se hace un andlisis de la compensacion, tratando
biasicamente 1la administracién de sueldos y  salarios, los
incentives y 1los beneficios complementarios, entre los cuales

encontramos los Beneficios de Previsién Social.
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2. Administracién de sueldos y salarios.

Aunque cominmente se usan las palabras sueldos y salarios
indistintamente, estos términos tienen significados ligeramente
diferentes en su uso practico. Salario se refiere usualmente a la
paga de grupos tales cono empleados de produccisn Y
mantenimiento; los sueldos se refieren normalmente a los pagos
que se hacen a enpleados de oficina, administrativos y
profesionales. En este trabajo ambos términos se wutilizaran
indistintamente, dado que su diferencia conceptual no tiene

trascendencia para el desarrollo del mismo.

Los pagos de sueldos dentro de la organizacidén los determina un
flujo de sucesos que incluyen anadlisis de puestos, valuacidn de
puestos, investigaciones de sueldos y salarios, establecimiento
de reglas para la administracioén de salarios y pagos de salarios
a empleados individuales, el cual puede observarse con mas

detalle en la Grafica 1.

Cabe sefalar gque la negociacién colectiva en las empresas
sindicalizadas desempefia un papel principal en la determinacicn
del precio de 1la mano de obra. Para las empresas no
sindicalizadas, 1los acuerdos de negociacién colectiva que se
logran en otras partes tienen un impacte indirecto, pero

inmportante, en la determinacicn de sueldos.
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2.1. Apalisis y descripcién de puestos.- El andlisis de puestos
es la investigaciodn sistematica de un puesto con el fin de
identificar sus caracteristicas esenciales y para traducir estas
caracteristicas por escrito en forma de una descripcién de
puestos. El analisis de puestos sirve de informacién basica para
realizar técnicamente otras funciones dentro de la empresa, entre
ellas: reclutamiento, seleccidn, entrenamiento, calificacion de
méritos y valuacion de puestos. El andlisis de puestos se hace
basicamente mediante tres técnicas, a saber: observacién,

entrevistas y cuestionarios.

2.2. Valuacion de puestos.- Consiste en el proceso de determinar
el valor relativo de 1los diversos puestos dentro de la
organizacion, de tal manera que se puedan pagar salarios
diferentes a puestos de diferentes valor. En la valuacién de
puestos se supone gque: a) es logico pagar mas para puestos que
contribuyen mas al logro de las metas organizacionales, b) 1las
perscnas se sienten mas justamente tratadas si los sueldos se
basan en el valor relativo de los puestos y c) las metas de 1la
empresa se promueven manteniendo una estructura de puestos basada
en el valor relativo de éstos. Existen cuatro métodos formales de
valuacidén de puestos gue se utilizan mucho, los cuales son: el
método de puntos, el método de comparacidén de factores, el método

de clasificacidn y el método de jerarquizacién.

2.3. Investigaciones de salarios.- Una vez que se ha determinado
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el valor relativo de los puestos mediante la valuacién, se deben
determinar las cantidades reales que se han de pagar. Un facter
principal al tomar tales decisiones es la investigacion de
sueldos ¥y salarios. Dado que las practicas de sueldos y salarios
de otras empresas tienen efecto en la seleccién, moral y
retencién de empleados, en general se presta atencién a los
niveles de salarios prevalecientes en 1la comunidad o la
industria. Para este fin, la mayoria de las empresas participan
ya sea en investigaciones de salarios y reciben copias de 1los

resultados o, de otra manera, llevan a cabo las suyas propias.

2.4. Analisis de problemas organizacionales adiconales.- Al
establecer la estructura de salarios se deben considerar
problemas adicionales a los resultados de la valuacidén de puestos
e investigaciones de mercado, los cudles pueden ser humanos,

financieros, fiscales, laborales y/o de administracioén.

2.5. Estructura de salarios.- La estructura real de sueldos y
salarios se determina después de que se han definido los valores
fe;ativos de los puestos, investigando los salarios del mercado y
considerando los problemas organizacionales. En este momento se
deben tomar las siguientes decisiones: a) si la organizaciocn es
capaz y desea pagar cantidades por encima, por debajo o iquales a
los promedios del mercado: b) si los rangos de salarios deben
considerar incrementos de mérito o si debe haber tasas unicas; ¢)

el numero y amplitud de 1los grados de pago y la medida de
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interaccidén; d) qué puestos se han de colocar en cada uno de los
grados de pago; e) las cantidades reales de pesos que se han de
asignar a los diversos grados de pago; f£) diferencias entre
planes de pago; Yy g) qué hacer con los salarios que esten fuera

de la linea una vez que se tomen estas decisiones.

Aungue no existen reglas para tomar tales declsiones, el
procedimiento mas comun consiste en hacer una grafica
bidimensional en la que se dibujan los puntos de valuacidn de
puestos para puestos clave contra cantidades reales pagadas o
niveles deseados, luego se diseminan los demas puestos,
observadndose como se agrupan, lo cual sirve para ajustar salarios

y determinar los diferentes grados de pago.

2.7. Politicas de Administracidn.- Es necesario establecer las
politicas de administracién ademas de 1las relativas a la
estructura de salarios. Por ejemplo, se debe determinar como se
le dard peso a la antigliedad, con que frecuencia se incrementaran
los sueldos, como se controlaridn los costos de sueldos y salarios
y que politicas gobernarin la promocién de un grado de page a

otro.

3. Incentivos,

El término incentivos se utiliza con frecuencia para describir
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programas de pago de sueldos que conectan a éstos directa o
indirectamente con estandares de productividad de personas,
algunos a la productividad de grupos y otros a la productividad o

redituabilidad de la organizacién total.

En general, el propésito de los programas de incentivos, es
aumentar la motivacion de los empleados para contribuir a las
metas de la organizaciodn al ofrecer recompensas financieras mas

altas y mas amplias que los salarios y los sueldos basicos.

Por una diversidad de razones, incluyendo la competencia del
mercade laboral y las leyes, casi todos los programas de
incentivos en grupo o individuales garantizan un salario bdsico.
Asi mismo, una investigacion realizada en 1los Estados Unidos
sefiala gque el B4 por ciento de las empresas gue tienen programas
de incentivos, cuentan con un sistema formal de evaluacidn de
puestos, de lo que podemos deducir gque los programas de
incentivos son un complemento del proceso de determinacién de

salarios.

En la Grafica 2 podemos observar como se incertan los programas

de incentivos dentro del proceso de administracion de sueldos.
Dado que existen distintos sistemas de compensacidén a través de

incentivos, en el presente trabajo se analizaran principalmente

cuatro tipos de programas: a) programas individuales de
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incentivos, incluyendo tasas por pieza (a destajo), comisiones vy
sistemas de sugerencias; b) programas de grupo; c) programas a
todo lo largo de la empresa en cuanto a productividad; y d)

programas de reparto de utilidades.

3.1. Programas Individuales de Incentivoes,.- Los programas
individuales ofrecen un beneficio financiero a un trabajador o
grupo de trabajadores para gque produzcan trabajo de calidad
aceptable superior a una cantidad especificada, lo que permitira
a la empresa abatir los costos de produccidén y consecuentemente
incrementar las utilidades. En pocas palabras el propdsito dual
de la compensacién por incentivos se puede resumir en: a)

reducir los costos y b) mantener estandares de calidad.

La mayoria de los programas de incentivos para trabajadores de
produccién son de dos tipos: a) planes a destajo gque proporcionan
salarios con base en la cantidad de unidades que se produzcan, Y
b) planes de bonos de produccién que proporcionan pagos de
salarios con base en la produccién gue exceda el estandar o la
terminacioén de las tareas en menos tiempo del estandar. Otro tipo
de plan es el de tasa media por dia, el cual califica a 1los
empleados cada dos o© trez meses en diversos factores, como
productividad, confiabilidad en el trabajo, calidad y
versatilidad; si califican alto pueden lograr incrementos

porcentuales significativos en su ingresos.
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Los planes de pago por ventas que contienen comisiones o bonos
con base en el numero de articulos o volumen de pesos vendidos
también se pueden considerar dentro de la categoria de programas

individuales de incentivos,

Los programas de sugerencias tienen el objeto de solicitar ideas
de los trabajadores acerca de la reduccidn de costos, incrementar
la seguridad o mejorar la calidad. Algunas compafiias promueven
los programas de sugerencias para incrementar la participacién de
los empleados, Yy de esta manera incrementar su moral y mejorar
las comunicaciones. En los programas tipicos, usualmente se
pagan cantidades variables si las sugerencias son utiles y se da
una explicacién si éstas son rechazadas, Los empleados
profesionales y de supervisidén generalmente gquedan excluidos del
plan, por la suposicion de que aportar ideas es parte de su

trabajo.

3.2. Programas de Incentivos en Grupo.- El propdsito de los
planes de incentivos en grupoc es el mismo gue el de los planes
individuales, excepto en el énfasis adicional en la cooperacion
dentro del grupo. En realidad la mayoria de los planes de
incentivos en grupo son planes individuales gue se aplican a un
pequefio grupo de trabajadores, siendo la compensacién a destajo
el plan de incentivos mas popular. Estos planes son
particularmente aplicables a situaciones en que varioes

trabajadores deben cooperar para desempefiar una tarea unica y es
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dificil medir la contribucién de las personas en lo individual.

3.2.1. Programas de Productividad en la Empresa.- El propdsito de
estos planes es incrementar la eficiencia en la produccidén por
medio de la participacién de 1los trabajadores en comités de
produccién. Uno de 1los planes de este tipo mas usuales es el
Scanlon, en el cual se lleva un registro histérico de la relacién
entre costos y utilidades, cuando 1las utilidades crecen por
encima de los costos, se comparte una parte del ingreso adicional

entre los trabajadores.

3.3. Programas de Reparto de Utilidades.~ Los principales
objetivos de estos programas son: a) alentar un sentido de
camaraderia y acertividad entre 1los empleados y empleador Yy
estimular el interés de los empleados por la empresa; b) alentar
a los empleados a dirigir esfuerzos e imaginacidn adicionales
para incrementar las utilidades de la empresa: y c) aumentar la

seguridad econdmica de los empleados.

Existen tres tipos de programas de reparto de utilidades: a) de
distribucién corriente, b) de distribucién diferida y c¢) mixtos.
En México, el plan de reparto de utilidades es obligatorio para
las empresas y es por Ley en la mayoria de los casos (excepto
cuando existen tratamientos diveros a la L.F.T.), de distribucidén
corriente, es decir, se paga en efectivo al cierre del ejercicie

correspondiente,



La legislacién fiscal también tiene gran influencia en los
programas de incentivos, ya que en muchas ocasiones estos no son
exentos del Impuesto Sobre 1la Renta, lo gue desmotiva su

implementacién.

4. Prestaciones.

Las organizaciones por lo general recompensan a sus trabajadores
a través de una amplia variedad de articulos o partidas dque
complementan los sueldos y salaries, las cuales con frecuencia se
denominan "prestaciones" o beneficios adicionales. Estos pagos
toman 1la forma de tiempo 1libre pagado, programas para
proporcionar seqguridad contra diversas contigencias en las vidas
de los empleados, salarios diferidos como pagos por jubilacién,

fondos y cajas de ahorro y numerosos servicios.

El impacto de las prestaciones ha ido tomando tal relevancia, que
en un estudio realizado en los Estados Unidos en 152 compafiias
de 1955 a 1975, su monto pasé del 22.7 al 40.3 por ciento de la
némina de raya. A pesar de que en México no contamos con un
estudio que sustente los datos similares, podemos inferir gue el
comportamiento de las prestaciones como parﬁe de la compensacién
total, es cada dia mas importante, al igual que en los Estados

Unidos.
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En la Grafica 3, podemos observar que el flujo de los eventos gque
implica la determinacién de un paquete de prestaciones, los
cuales analizaremos a continuacién, incluye: 1la determinacién
del salario basico, la investigacidn de prestacicnes y el
analisis del entorno organizacional. Asi mismo se incluye el
marco legal debido a su importante impacto en las prestaciones y,
a la negociacién colectiva, debido a que esta.afecta directamente
a la determinacisén de las prestaciones en la enpresa

sindicalizada e jindirectamente en la no sindicalizada.

4.1. Investigaciones sobre Prestaciones.- Hace algunos afos las
compafiias no estaban prestando mucha atencidén a las prestaciones
en sus investigaciones de salarios. Sin embargo, ante el
crecimiento del costo de los salarios directos tanto para las
empresas como para los trabajadores, en muchos casos ambos se han
unido en la busgueda de nuevos beneficios aun antes de las

negociaciones contractuales.

Dado gque las prestaciones y los salarios son parte del paguete
total de compensacidn, las investigaciones de prestaciones se
deLen hacer simultidneamente con las investigaciones de salarios
si se desea que los datos de salarios sean realmente

significatives.

4.2. Analisis de problemas organizacionales.- La naturaleza de

los problemas organizacionales al determinar prestaciones es, al
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igual que al determinar salarios, de relaciones humanas,
fiscales, laborales, financieras o de administracién. La fuerza
de trabajo tiene una gran influencia en las decisiones acerca de
prestacicnes. Por ejemplo, si un alto porcentaje del numero de
trabajadores es gente joven recién egresada de las preparatorias
Y universidades, puede haber poca demanda por un plan de
jubilacién y poco interés de la alta administracién por dar uno.
Por otro lado, puede haber dos periodeos de descanso por dia y una
buena atencién a los servicios de cafeteria. Sin embargo, si el
grupo incluye un alto porcentaje de empleados con familias,
ambos, los empleados y la empresa, pueden estar muy interesados
por planes de seguro de vida y médicos en grupo, planes de pago
por separacién y otros planes gque sirvan para incrementar la

seguridad familiar.

Se han realizado pocos estudios sobre las preferencias de
prestaciones. En los Estados Unidos, Chapman Y Ottemann
encontraron que la edad y/c la antigiliedad, el estado civil, el
numeroc de dependientes y la categoria ocupacional parecian ser
factores determinantes en la seleccidén de prestaciones. Como
ilustracién de los resultados de su estudio, se encontrd que los
empleados mas jévenes estaban mas a favor de una semana de
trabajo de cuatro dias (prestacién muy de moda en los E.U. que
consiste en trabajar menos dias mas largos) Yy que la preferencia
por un plan de pensiones estuvo significativamente asociada a 1la

edad. Otro aspectoc gque influye de wmanera determinante es la
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capacidad de la Organizacion para financiar programas de
prestaciones, ya que una empresa joven que esta empezando o una
empresa que se encuentre en un bache econdmico, no seran capaces

de pagar un amplio programa de prestaciones.

4.3, Estructura y Regulacion de las prestaciones.- Usualmente se
elaboran politicas detalladas de administracién antes de gque se
lleven a la practica los programas de prestaciones. Estas
peliticas deben establecer claramente 1los requisitos a cumplir
para alcanzar Jlas prestaciones y los casos de excepcidn mas
factibles de presentarse. Por ejemplo, en el caso de un plan de
subsidios por incapacidad es necesario establecer politicas en
cuanto al tiempo durante el cual se pagaréd la prestacién en
adicidn a la del Seguro Social, cuidndo comenzaran los beneficios,

si se requerird la incapacidad del IMSS, etc.

8i no se presta cuidadosa atencion al desarrollo de las politicas
en un inicio, estas deben establecerse a la primera vez que
surjan los problemas. El no detallar las politicas dificulta la
proyeccion del costo de la prestacicén, y en &l case de algunos
beneficics, puede poner en entredicho la deducibilidad del plan,
ya gue al no estar escritas las reglas, no se puede garantizar la
equidad de su aplicacidén y por lo tanto no se puede garantizar el
cumplimiento del requisito de generalidad que sefiala la Ley del

Impuesto Sobre la Renta.
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4.4. Relacidn con Otros Procesos Organizacionales.- Muchas de las
prestaciones surgen directamente del proceso de determinacién de
salarios basicos. Por ejemplo, cuando se otorgan beneficios de
tiempo 1libre pagado, vacaciones, subsidios por incapacidad, dias
festivos, etc., los costos estardn en relaciédn directa con el

salario basico.

El método de pago y la cantidad de beneficios adicionales serdn
un aspecte importante de los procesos de justicia Yy de
negociacién colectiva y, por supuesto, estaran intimamente
ligados con el proceso de administracion financiera. Una
diferencia notable entre los procesos de determinacién de sueldos
y el de prestaciones, es gue éstas estdn casi totalmente

desligadas del proceso de evaluacién del desempeifio.

Las compensaciones complementarias tienen un impacto muy
importante y determinante en el proceso de colocacién, existen
muchos beneficios que por sus caracteristicas practicamente
"atrapan" a los empleados dentro de la empresa, cuando estos no
pueden soportar la salida una vez que han acumulado beneficios

tales como pensiones considerables o vacaciones anuales largas.

4.5. Impacto del Medio.- Las prestaciones estan influidas por
otras fuerzas del medio ademas de las prdacticas de 1los
competidores, tales como las legislaciones laboral, de seguridad

social y fiscal, asi como las negociaciones colectivas.
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Los avances tecnolégicos, las nuevas técnicas administrativas y
las condiciones del mercado laboral influyen en la estructura
de un Plan de Beneficios. Asi mismo, el tipo de industria y la
region en la que ésta se ecuentra son variables que influyen en

el monto de las prestaciones.

En las Graficas 4 y 5, podemos observar la forma en la que se
integra y se estructura la compensaciodn y como se intercalan en

ella los diferentes beneficios de Prevision Social.

En el Capitulo Tercero se analizan los Planes de Previsiodn
Social, 1los cuales permiten optimizar el uso de los recursos
asignados dentre de los sistemas de compensacidn bajo el concepto

de prestaciones.
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ESTRUCTURA DE LA COMPENSACION.

COMPENSACION TOTAL

INMEDIATA

DIFERIDA

DIRECTA

INDIRECTA

Efectivo:
Salario, premios, Fondo

de Ahorros revolvente.

Servicios:
Educacion,cafeteria,descuen—
tos,Caja de Ahorro,pago de
notas, etc.

Contingente:

Bonos, comisiones,aumentos
de participacion, regalias por
patentes, ideas y sugerencias

Prestaciones Implicitas:
Auto,entrenamientos,membre-
sias,consejos financieros,
mobiliario de oficina,comedor,

Tiempo Libre.-
Vacaciones,incapacidades,ne~
gocios personales, semanas

cortas, actividades educativas.

Desarrollo Profesional:

Estatus,prestigio,viajes,capa-
.citacion,seguridad laboral,
supervision,oportunidades.

PROTECCION FINANCIERA

Sequro Social.
Pensiones

Beneficios por Invalidez
Beneficios por muerte,
Gastos Médicos
Indemnizacion.

Prima de Antigliedad.

ACUMULACION DE CAPITAL

Fondo de retiro.
Pago con acciones.

Ahorro a largo plazo
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CAPITULO TERCERO

Los Planes de Previsién Social

1. Aspectos Generales.

Los Planes de Previsioén Social son una herramienta fundamental de
la administracién moderna, ya que otorgan prestaciones
adicionales al salario del trabajador gue incrementan su

hienestar, seguridad y calidad de vida.

Hasta la fecha la practica general en México, ha side la de
atender preferentemente las obligaciones de la empresa derivadas
de la legislacién laboral, aun cuando un numero cada dia mayor de
empresas conceden a sus trabajadores prestaciones y beneficios

adicionales al salario.

Un Plan de Prevision Social es el conjunto de prestaciones gue
otorga la empresa a los trabajadores con el fin de ayudarlos a
alcanzar y mantener un ecstado satisfactorio de tranquilidad
mental, seguridad econdmica y desarrollo personal, dentro del
marco legal sefialado por la Ley Federal del Trabajo, la Ley del

Seguro Social y la Ley del Impuesto Sobre la Renta.

Tradicionalmente ha existido 1la practica en muchas empresas de
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otorgar diversas prestaciones y beneficios en forma aislada y sin
coordinarlos o unirlos en un Plan. Al acoplar los beneficies
dentro de un Plan se persigue minimizar su costo para la empresa
Y hacer mas atractivos para los trabajadores los beneficios que

reciben.

La ventaja en costo sera mayor a medida gue se establezca una
mayor relacion de beneficio a beneficio y 1lo importante es
considerar todos los beneficios en conjunto dentro de un Plan, lo
que permitira a la empresa seleccionar aguellos beneficiocs que
sean mas atractivos para sus trabajadores, evitando duplicidades

y reduciendo los gastos de administracién de los beneficios.
El1 plan debe ser flexible con el objeto de adicionar o eliminar
beneficios sequn varien las condiciones internas o externas en

las que se desenvuelve la empresa.

Los Planes de Previsiodn Social otorgan ventajas para la empresa y

para el trabajador.

Para la empresa las ventajas son:

+ De relaciones humanas.- Porgue estimulan el aprecio de los

trabajadores hacia su empresa, al ver éstos gque se les

protege y se les garantiza un nivel de vida digno y decoroso.
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+

Fiscales.~ La principal ventaja para la empresa es que
siguiendo los lineamientos marcados en la Ley del Impuesto
sobre la Renta y su Reglamento, que se sehalan en el
Anexo B del presente trabajo, todos los gastos originados por

Previsién Social son deducibles de impuestos.

Laborales.~ Los Planes de Previsidn Social son un elemento
de gran valia para el manejo de las relaciones laborales al
convertirse en herramienta de negociacicn de salarios y
prestaciones , y para lograr gue el personal se identifigque

de una manera mds plena con su empresa.

Para los trabajadores las ventajas son:

Los

Econdmicas.— El1 trabajador ve incrementado su ingreso real a

través de prestaciones en dinero y en especie.

Fiscales.- Bajo ciertas caracteristicas que ya fueron
sefnaladas, los ingresos que percibe el trabajadeor por
concepto de Previsidn Social estan exentos de impuestos.
Relaciones Humanas.- El1 trabajador siente que se estan
valorando debidamente sus esfuerzos y se siente protegido por

la empresa e identificado y comprometido con ella.

Planes de Prevision Social se desarrollan dentro del Marco
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sefalado por las Legislaciones Laboral, Fiscal y de Seguridad
Social, el cual es analizado a detalle en los Anexos A y B del

presente trabajo.

Dentro de la Legislacién Fiscal encontramos el concepto de
generalidad, el cual es de importancia primordial en los Planes
de Previsién Social, al ser por una parte requisito indispensable
para garantizar 1la deducibilidad de 1los mismos y por otra un

pilar del proceso de justicia dentro de la organizacién.

2. Descripciodn de los Beneficios de Prevision Social sefialados en

la Ley del Impuesto Sobre la Renta.

Los beneficios que otorgan los planes de Previsién Social son de
varios tipos, siendo los mas comunes los sehalados en la Ley del
Impuesto Sobre la Renta, a saber:

+ Jubilaciones.

+ Fallecimiento.

+ Invalidez.

+ Servicios médicos y hospitalarios.

+

Subsidios por incapacidad.

+

Becas.

4

Fondos de ahorro.

+

Guarderias.
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+ Actividades culturales y deportivas.

+ Otros de Naturaleza Analoga.

A continuacién se hace una breve descripcién de en que consiste

cada uno de estos beneficios:

2.1, Jubilaciones.- Los beneficios por 3jubilacién son una
prestacidén que concede la empresa ya sea para cumplir con su
Contrato Colectivo de Trabajo, o bien en forma voluntaria, como
reconocimiento a los esfuerzos desarrollados por su personal
durante su vida activa al servicio de la empresa y consisten en
una serie de pagos o un pago unico gue, conjuntamente con los
beneficios que otorga el Instituto Mexicano del Seguro Social por
vejez o cesantia en edad avanzada, le permitan al trabajador
mantener el mismo nivel econdmico de vida que tenia siendo

activo.

Cabe sehalar que es una practica comin procurar que la reserva
requerida para otorgar el beneficio por jubilacidn, sea
equivalénte como minimo a la Indemnizacién Legal (sefialada eon el
Art. 50 de la L.F.T.}, a fin de que el beneficio resulte
equivalente y de esta manera el Plan de Pensiones se convierta en

un instrumento sustitutivo de la obligacién laboral mencionada.

El establecimiento de un Plan de Pensiones por Jubilacién puede

traer consigo una disminucién de la rotacion del personal, pues a
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partir de cierto tiempo de participar en el Plan, los empleados
contardn con un capital diferido, que perderian en caso de

abandonar la empresa.

2.2. Fallecimiento.- E1 beneficio por fallecimiento consiste en
otorgar a los beneficiarios del trab;jador una cantidad, ya sea
mediante una renta peridédica o un pago unico, al fallecimiento de
éste. Generalmente esta prestacidén es cuhierta mediante un seguro
de grupo de vida, en el cual algunas veces se incluyen beneficios
(doble indemnizacidn, exencién de pago de primas, etc.) o

coberturas (por invalidez o incapacidades) adicionales.

2.3. 1Invalidez.~ El1 beneficio consiste en un pago o en el
otorgamiento de una pensién vitalicia al trabajador que gquede
invalido. También puede ser cubierto mediante un seguro,

conjuntamente con el beneficio por fallecimiento.

2.4. Servicios Médicos y Hospitalarios.- Consiste en el reembolso
o pago directo de todos o parte de los gastos médicos y
hospitalarios gque realice el trabajador. Esta prestacidén en
ocasiones se hace extensiva a los familiares del trabajador y en

cualquier caso puede ser asegurada.
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2.5. Subsidios por incapacidad.- Este beneficio consiste en que
la empresa pague al trabajador su salario integro durante los
tres primeros dias en que sufre una enfermedad no profesional;
pagandole la diferencia existente entre el subsidio del IMSS y su

salario a partir del cuarto dia de incapacidad.

2.6. Becas.~ Este beneficio consiste en el reembolso de parte o
la totalidad de los gastos efectuados por el trabajador por
concepto de inscripciones, colegiaturas, transportes escolares,

uniformes, etc.

2.7. Fondos de ahorro.- Este beneficio consiste en constituir un
fondo con aportaciones que efectian la empresa y los empleados de
la misma, aportando cantidades fijas o calculadas como un
porcentaje del salario. Puede repartirse mediante reembolso
inmediato a través de préstamos (Fondo de Ahorros revolvente), al
final del afio proporcionalmente entre los trabajadores de acuerdo
a sus aportaciones, o© bien en el momento en que se termine la

relacidn de trabajo.

2.8. Guarderias.- Este beneficio consiste en proporcionar a la
madre trabajadora un lugar en el que sus hijos sean cuidados y

atendidos mientras ella trabaja. Normalmente es cubierto por el
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Instituto Mexicano del Seguro Social.

2.9. Actividades culturales y deportivas.- Este beneficio
consiste en la aportacién de la empresa de una cantidad
determinada para promover las actividades culturales y deportivas

entre sus empleados.

En algunas empresas se han agrupado los beneficios sefialados en
el ultimo pdrrafo del Articulo 77 de la Ley del Impuesto Sobre la
Renta (Subsidios por Incapacidad, Becas Educacionales,
Guarderias, Actividades cCulturales Yy Deportivas Y Otras
Prestaciones de Naturaleza Analoga), dentro de un Programa gque se
conoce con el nombre de Plan Miltiple de Previsién Social, el
cual puede otorgarse de manera aislada o en conjunto con otros
beneficios de Previsidn Social (como Pensiones por Jubilacién y/o
Fondo de Ahorros). Este Plan consiste en otorgar a cada
trabajader el derecho de gue se le reembolsen, hasta la cantidad
prevista en el propio Plan, los costos de las erogaciones que él,
su cényuge o sus hijos solteros que dependan econdmicamente de
él, efectuien por 1los conceptos sefialados en la citada Fraccidn

del Articule 77 de L.I.S.R.
La principal ventaja del Plan Multiple de Previsidn Social es gque
permite que el trabajador y su familia utilicen el presupuesto

asignado en los beneficios que ellos necesitan y/o desean.
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3. Proceso de instalacién de un Plan de Prevision Social.

El proceso para instalar un Plan de Prevision Social tiene las
siguientes etapas:

+ Disefio.

+ Valuacidn.

+ Implantacidn.

+ Comunicacién.

+ Administracion.

A continuacidén se analizara brevemente en gue consiste cada una

de estas etapas:
3.1. La Etapa de Disefo.

La etapa de Disefilo consiste en fijar las caracteristicas,
alcance, limitaciones y reglas para determinar los beneficios del
Plan, tomando en cuenta las necesidades especificas del sector
bene}iciado, las politicas de la empresa y las disposiciones
1ega1e; vigentes, determinadndose el instrumento de financiamiento

mas adecuado.

Dentro de esta etapa es fundamental considerar los siguientes
aspectos:
- La legislacion laboral, de seguridad social y fiscal

vigentes.
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3.2.

La Vi
para

etap

El Contrato Colectivo de Trabajo de la empresa, si esta tiene
sindicato.

Los beneficios adicionales a los legales o contractuales, que
se han venido otorgando tradicionalmente en la empresa.

La estructura del personal de la empresa por edad Yy por
antigiiedad.

La estructura salarial separando la némina del personal
sindicalizado y la del de confianza.

El Salario Minimo vigente.

El nivel socic-econémico de los colaboradores de la empresa.
Los beneficios gque se otorgan en empresas similares, tomando
en cuenta el giro, el tamafio y la localizacion geografica.

El presupuesto asignado al Plan.

El monto y las condiciones de todos los beneficios que se
otorgaran.

Filosofia de la empresa.

Necesidades de los trabajadores

Bases de valuacion de los beneficios.

Instrumentos de financiamiento.

Bases del texto del Plan.

La Etapa de Valuacién.

aluacidén consiste en determinar el costo que representaria

la empresa el otorgar los beneficios seleccionados en la

a de Disefio.
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Para determinar el monto de las obligaciones emanadas de los
beneficios contingentes (Jubilacidn, Invalidez, Fallecimiento,
Incapacidad, Servicios Médicos y Hospitalarios), se utilizan
Métodos de Financiamiento gque son procedimientos que sirven para
determinar el Valor Presente Actuarjal de los beneficios y gastos
que se derivan del Plan, y para desarrollar una distribucién
equivalente actuarial (Costo Anual del Plan o Costo Normal) de

dicho valor presente a través de los ahos.

En los beneficios no contingentes la Valuacién es mas sencilla ¥y
directa, ya que estos normalmente se asignan como cantidades
fijas o como porcentaje del salario de los trabajadores, y son
facilmente presupuestables cuando estan respaldados por Textos de

Plan bien estudiados y elaborados.
3.3. La Etapa de Implantacion.

La Implantacién es el proceso mediante el cual, una vez que la
empresa ha tomado la decisién de instalar el Plan, se procede a
establecer los beneficios y se formalizan los instrumentos que se

utilizaran para su financiamiento.

Dentro de esta etapa normalmente se contratan las pdélizas de
seguros gue se haya decidido; se preparan los textos definitivos
que seran publicados; se hacen tramites ante la Secretaria de

Hacienda y Crédito Publico para obtener la deducibilidad de 1los
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beneficios que se van a otorgar,; se hacen los tramites
pertinentes ante Bancos, Casas de Bolsa y/o Aseguradoras para
formalizar los instrumentos de financiamiento y crear 1las
reservas necesarias; y, se genera la infraestructura que la
empresa requerird para administrar correctamente el Plan o se

subcontratan los servicios administrativos.

3.4. La Etapa de Comunicacién.

La Comunicacién consiste en informar al personal las principales

caracteristicas del Plan y los beneficios a que tiene derecho, a

fin de gue pueda apreciarlos y valorar el esfuerzo de la empresa.

Para llevar a cabo lo anterior, la Administracién puede apoyarse

en diversos medios como conferencias, audiovisuales, paneles

informativos, un documento impreso, etc.

El Plan de Beneficios debe comunicarse a los nuevos empleados

dentro del Programa de Induccion.

La Comunicacién es, conforme lo sefiala la LISR, un requisito

indispensable para la deducibilidad del Plan.
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VII. La Administracién del Plan.

La Administracién consiste en analizar periddicamente el Plan,
con el fin de mantenerlo acorde con las politicas de la Empresa y
las disposiciones legales; asi como para garantizar la aplicacion
de los textos, el control del pago de beneficios, de 1las
inversiones, de los costos, de los dividendos y de 1la

siniestralidad.

Es importante monitorear constantemente el nivel de las
prestaciones gque otorgan empresas similares, a fin de facilitar

la retencion y obtencién de empleados.

Otro aspecto gue conviene vigilar dentro de esta etapa, son los
cambios gue puedan registrarse en cuanto a Ainstrumentos de
financiamiento, procurando contar con aquellos gque sean mas

acordes a las necesidades de la empresa.

Todas las modificaciones que se hagan al Plan, que afecten las
bases para otorgar un beneficio, eliminen un beneficio existente

o incluyan uno nuevo, deben ser comunicadas al personal.

Hoy en dia no se puede concebir ya la idea de empresas en las gue
la dnica obligaciodn hacia los empleados sea la del pago de un

sueldo, ya que estas a la larga se verian obligadas a desaparecer
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por resultar poco atractivas para la fuerza laboral; a través de
programas gque les proporcionen seguridad y bienestar, se puede

motivar la permanencia de los trabajadores en las organizaciones.

Asi mismo, es indudable gue existe una obligacidn moral y social
de la empresa de ver por la salud y el bienestar de sus
trabajadores, siendo estos guienes con su esfuerzo y dedicacidén
fincan el desarrollo de la misma y la redituabilidad del capital

invertido en ella.

Los Planes de Previsidn Social correctamente aplicados son una
solucién inteligente y propia de 1la empresa moderna, para
compensar adecuadamente a sus colaboradores y motivar su

permanencia dentro de la Organizacidn.
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ANEXO A

Analisis correlativo de los Beneficios de Previsidn Social
gue otorga la Ley Federal del Trabajo con los beneficios

que otorga la Ley del Seguro Social.

La Ley Federal del Trabajo y la Ley del Seguro Social representan
dos vértices del triangulo gque forma el marco legal de 1la
previsién social, a saber: legislacién laboral, legislacién de
seguridad social y legislacién fiscal. Por lo gue su conocimiento
es indispensable para hacer un correcto estudio de los beneficios

de previsidn social.

En el presente anexo se presenta un analisis correlative de los
beneficios de previsidn social que otorga 1la Ley Federal del
Trabajo y los beneficios que otorga la Ley del Segurc Social.
Para efectos de facilitar el estudio de los articulos

mencionados, se ha incluido un cuadro resumen de este analisis.

El analisis que se presenta se realizé clasificando. los

beneficios de la siguiente forma:
1. Beneficios provenientes de riesgos de trabajo.
2. Beneficios provenientes de enfermedades y maternidad.

3. Beneficios provenientes de invalidez, vejez, cesantia y
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muerte.

4. Otras prestaciones.

1. Riesgos de Trabajo.

1.1. Ley Federal del Trabajo:

Su Titulo Noveno esta dedicado exclusivamente a Riesgos de

Trabajo.

Se definen 1los Riesgos de Trabajo como los accidentes y
enfermedades a que estan expuestos los trabajadores en ejercicio
o con motive del trabajo (Art. 473), y se establecen las
consecuencias que estos pueden tener (Art. 477), a saber:

a) Incapacidad temporal;

b) Incapacidad permanente parcial;

c) Incapacidad permanente total; y

d) La muerte.

Asi mismo, se establecen 1los siguientes derechos para el
trabajador que sufre un Riesgo de Trabajo (Art. 487):

a) Asistencia médica;

b) Rehabilitacion:

c) Hospitalizacidn cuande el caso lo requiera;

d) Medicamentos y material de curacioén;
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e) Aparatos, prétesis y ortopedia: y

f) La indemnizacién correspondiente.

Por lo que se refiere a las indemnizaciones, la misma Ley marca

las sigquientes:

Incapacidad temporal.- El beneficio consiste en el pago del 100%
del salario mientras subsista la imposibilidad de trabajar o se

declare la incapacidad permanente total (Art. 491).

Incapacidad permanente total.- El beneficio consiste en el pago

de una indemnizacién igual a 1,095 dias de salario (Art. 495).

Incapacidad permanente parcial.- Se paga un porcentaje de la
incapacidad permanente total, de acuerdo a la tabla de valuacidn
de incapacidades que la mnisma Ley contiene. Si 1la incapacidad
parcial inhabilita totalmente al trabajador para desempefiar su
trabajo se paga el 100%. En caso de dos o mds incapacidades
parciales, la indemnizacién tiene como tope maximo el monto de la

incapacidad permanente total (Arts. 492-4%4).

Fallecimiento.- Consiste en el pago de una indemnizacidn

equivalente a 730 dias de salaric (Arts. 500-II, 501 y 502).

El salario gque se tomara en cuenta para las indemnizaciones no

podra ser inferior al salario minimo de la zona econdmica de que
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se trate, y tendrda como tope miximo el doble de dicho salario

(Arts. 485 y 486).

Es importante mencionar que estas prestaciones no son
obligatorias para la empresa cuando tiene inscritos a sus
trabajadores en el I.M.S.S,, de acuerdo a lo sefialado en el

Articulo 60 de la Ley del Sequro Social.

1.2. Ley del Seguro Social:

Este seguro confiere prestaciones al asegqurado, su esposa ©
concubina, sus hijos y sus ascendientes directos, asi como a los

pensionados.

Asegurado.- Se le otorga asistencia médica, quirurgica y
farmacéutica, servicios de hospitalizacidén, aparatos de prdtesis

y ortopedia y rehabilitacidén (Art. 63).

En caso de incapacidad temporal se otorga una pensién del 100%
del salario de cotizacion, gue tiene como tope maximo diez veces
el salario minimo general del Distrito Federal, mientras persista
la incapacidad (Art. 65-I).

83 la incapacidad es permanente total se otorga una pensién

mensual igual al 70% del salario con el que cotizaba el asegurado
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al momento de producirse la incapacidad (Art. 65-II).

Cuando se trata de una incapacidad permanente parcial, se otorga
una pensidn mensual calculada como porcentaje de 1la incapacidad
permanente total, conforme a la tabla de valuacion de
incapacidades de la L.F.T. Si el porcentaje es inferior al 15%,

la pensioén es liquidada en un pago unico (Art. 65-III).

Las pensiones cuyo monto es superior al 50% de la pension por
incapacidad permanente total, tienen derecho a un aguinaldo anual

de 15 dias de pension (Art. 65-IV).

Finalmente, en caso de muerte del asegurado se otorgara una ayuda
para gastos de funeral de dos salarios minimos mensuales del

Distrito Federal (Art. 71-I).

Esposa o concubina del asegurado.- Se le otorga una pensicn de
viudez equivalente al 40% de la gue le hubiera correspondido al
asegurado en casoc de incapacidad permanente total. Estd
prestacidén también se otorga al viudo que dependié econdmicamente
de la asegurada, y tiene derecho a un aguinalde anual de guince

dias de la pensién (Arts. 72 y 71-IT y Gltimo parrafo).
La pensidén se pagara mientras la viuda o concubina no contraiga

nupcias, la gue contraiga matrimonio recibira un pago equivalente

a tres anualidades de la pensién gue disfrutaba (aArt. 73).
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Hijos del asegurado.~- Se les otorga una pensicn por orfandad a
cada uno de los hijos del asegurado menores de 16 afios, o mayores
de esta edad y hasta los 25 cuando realizan estudios en planteles
del sistema educativo nacional. A los huérfanos que se encuentran
totalmente incapacitados se les extinguira 1la pensidn cuando
recuperen su capacidad para el trabajo. La pensién serd
equivalente al 20% para los huérfanos de padre o madre Yy de 30%
para los huérfanos de padre y madre, tomando como base la pensién
de incapacidad permanente total, y tendran derecho a un aguinaldo
anual equivalente a 15 dias de pensién. Al término de la pensién
de orfandad se hara un pago adicional de tres mensualidades a

quien la disfrutaba (Art. 71 IXII-IV).

Ascendientes del asegurado.- Se le otorgara a cada uno una
pensién del 20% de la de incapacidad permanente total que
correspondia al asegurado, sélo en caso de gue no existan viuda,
hijos o concubina con derecho a pensién {Art. 73).

2. Enfermedades y maternidad.

2.1. Ley Federal del Trabajo:

En el caso de enfermedades no profesionales, estas son

consideradas como causa de suspension temporal de las relaciones

de trabajo cuando son contagiosas o incapacitan temporalmente al
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trabajador (Art. 42).

En caso de maternidad, la Ley sehala un beneficio que consiste en
el 100% del salario de la madre durante el periodo de
incapacidad, cuya duracion considera seis semanas antes Yy seis
semanas después del parto. Este pericdo se prolongara hasta por
60 dias mas con el pago del 50% del salario de 1la madre en caso
gue ésta se encuentre incapacitada para trabajar a causa del

parto o del embarazo (Art. 170 IX, III y V).

Cuando el patrén tiene inscritos a sus trabajadores en el
I.M.5.5., queda liberado de toda obligacién econdémica que se

genere por estas prestaciones.

2.2. Ley del Seguro Social:

Este seguro otorga proteccidn al asegurado o pensionado y a sus
hijos, esposa o concubina y ascendientes directos; asi como a los

pensionados por viudez, orfandad y ascendientes.

Asegurado.- Tiene derecho a asistencia médico quirirgica,
farmacéutica y hospitalaria hasta por 52 semanas para el mismo
padecimiento. Esta prestacidon se prolonga por 52 semanas mas si

el asegurado contintda enfermo ( Arts. 99 y 100).
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Cuando el asegurado gueda incapacitado por la enfermedad, el
seguro lo subsidia a partir del cuarto dia hasta por 52 semanas,
si el asegurado continua incapacitado el subsidio se prorroga por
otras 26 semanas, este subsidio serda igual al 60% del salario de

cotizacién (Art. 104 y 106).

En caso de embarazo, la asequrada recibe asistencia obstétrica,
ayuda en especie por seis semanas para 1la lactancia,.canastilla
al nacer el hijo, subsidio en dinero durante 42 dias anteriores

al parto y 42 dias posteriores al mismo (Arts. 102 y 109).
Pensionado, hijos, esposa o concubina y ascendientes directos del
asegurado o pensionado.- Tienen derecho a asistencia médico
quirurgica, farmacéutica y hospitalaria (Art. 101).

La esposa o concubina del asegurado o pensionado recibira 1la
asistencia obstétrica necesaria durante el embarazo, el
alumbramiento y el purperio, asi como ayuda en especie por seis
meses para la lactancia (Art. 103).

3. Invalidez, Vejez, Cesantia y Muerte.

3.1. Ley Federal del Trabajo:

Las prestaciones gue otorga la ley en relacion a estos conceptos
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son las siguientes:

Invalidez.- El beneficio consiste en la indemnizacioén por Prima
de Antigledad, equivalente a un mes de salario y doce dias de

salario por cada afo de servicio (Arts. 54 y 162).

Separacion Voluntaria.- El beneficio consiste en el pago de la
Prima de Antigledad equivalente a doce dias de salario por cada
afo de servicio, siempre y cuando el trabajador haya prestado sus
servicios a la empresa por un periodo minimo de quince afos (Art.

162) .

Despido justificado o injustificado.~ El beneficio consiste en el
pago de la Prima de antigiiedad equivalente a doce dias de salario
por cada afio de servicio. Es importante hacer notar que la
antigiiedad reconocida para estos efectos no podrd ser anterior al

lo. de mayo de 1970 (Art. 162).

cuando el despido es por causa injustificada el patrdén debe pagar
ademdas de la Prima de Antigliedad, wuna indemnizacidn igual a tres
meses de salario, mas veinte dias por cada afio de servicio si el
trabajador solicita su reinstalacidn y esta le es negada (Arts.

49 y 50).

Fallecimiento.- El beneficio consiste en el pago de 1la Prima de

Antigledad de doce dias de salario por cada afho de servicio a los
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beneficiarios del trabajador (Art. 162).

Cabe mencionar que el salario base para el cdlculo de la Prima de
Antigiedad no puede ser inferior al Salario Minimo de 2la zona
econdmica que se trate, y tiene como limite maximo el doble de

dicho salario (Arts. 485 y 486).

Estas prestaciones deben ser cubiertas por el patrén
independientemente de gue tenga inscritos a sus trabajadores en

el Seguro Social.

3.2. Ley del Seguro Social:

Este Seguro otorga prestaciones al asegurado y al pensionado, asi

como a su esposa o concubina, hijos y ascendientes directos.

Asegurado.~ Se otorgan pensiones por invalidez, vejez y cesantia

en edad avanzada.

Las pensiones por invalidez y vejez se componen de una cuantia
basica de 35% y de incrementos anuales de 1.25% computados de
acuerdo con el mimero de cotizaciones semanales reconocidas al
asegurado con posterioridad a las primeras 500 semanas de

cotizacién (Art. 167}

&
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para tener derecho a la pensidn por invalidez se requiere tener
150 semanas cotizadas, para la de vejez se requieren 65 afios de

edad y 500 semanas cotizadas (Arts. 131 y 138).

La pensidn por cesantia en edad avanzada se computa como un
porcentaje de la de vejez de acuerde a la edad del asegurddo, y
para tener derecho a ella se requiere tener 60 afios de edad,
quedar privado de trabajos remunerados y tener recoﬁocidas un

minimo de 500 cotizaciones (Art. 145).

Para efectos de determinar la cuantia bdsica de la pensidn y sus
incrementos, se considera como salario diario el promedio
correspondiente a las dltimas 250 semanas de cotizacién o las que
tuviere acreditadas siempre gque sean suficientes para el

otorgamiento de una pensidén (Art. 167).

Si el asegurado fallece por una causa ajena a Riesgos de Trabajo,
el Seguro pagara un mes de Salario Minimo general del Distrito
Federal por concepto de ayuda de funeral a quien demuestre haber

efectuado los gastos (Art. 112).

Esposa o concubina del asegurado.- Se otorga pensién por viudez
equivalente al 50% de la pensidn por invalidez a que hubiere
tenido derecho el asegurado (Art. 153).

Hijos del asegurado.- Se les otorga pensién de orfandad
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equivalente al 20% de la pensidén por invalidez a que hubiere
tenido derecho el asegurado si es huérfano de padre o madre y 30%
si es huérfano de padre y madre, Para tener derecho a esta
pensidn se reguiere que el huérfano reuna los requisitos de la
pension de orfandad en caso de riesgo profesional (Arts. 156 y

157).

Ascendientes del asegurado.- Se otorga pensién a cada uno de los
ascendientes que dependian econdmicamente del asegurado
fallecido, eguivalente al 20% de la pensidén por invalidez gue
hubiera correspondido al asegurado, siempre y cuando no exista

viuda o concubina ni huérfanos con derecho a pensidén (Art. 159).

Pensionado.- Se le otorga ayuda asistencial equivalente al 15% de
la cuantia de la pensicn gue 1le corresponda si no tuviere ni
esposa o concubina, ni hijos, ni ascendientes que dependan
econdémicamente de é€l; 10% si soélo tuviera un ascendiente con
derecho al disfrute de la asignacién familiar; 20% cuando su
estado fisico requiera ineludiblemente gue le asista otra persona
de manera permanente y continua. Esta ultima asignacién familiar
también se otorga a la viuda pensionada que se encuentre en la

situacién descrita (Arts. 164 y 166).
Esposa o concubina del pensicnado.- Se le otorga asignacién

familiar equivalente al 15% de la cuantia de 1la pensidn del

pensionade (Art. 161).
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Hijos del pensionado.- Se les otorga asignacion familiar, cuando
cumplen con las condiciones de las pensiones por orfandad,

equivalente al 10% de la cuantia de la pensidén (Art. 164).

Ascendientes del pensionado.- Se les otorga asignacion familiar
del 10% de la cuantia de la pensidén, a los padres del pensionado
que dependian econdmicamente de &1, siempre que no existanh esposa
o.concubina o hijos con derecho a asignacicones familiares (Art.

164).

4. Otras prestaciones.

‘4.1. Ley Federal del Trabajo:

Guarderias.- Este servicio se presta a través del Instituto

Mexicano del Seguro Social (Art. 171}).

Gratificacién.- Los trabajadores tienen derecho a un aguinaldoe
que deberi pagarse antes del dia 20 de diciembre de cada ano y
debera ser equivalente a quince dias de salario, por 1lo menos

(Art. 87).
Becas.~ Es obligacién del patron hacer por su cuenta los gastos

indispensables para sostener en forma decorosa los estudios

técnicos, industriales o précticos, en centros especiales,
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nacionales o extranjeros de uno de sus trabajadores o de uno de
sus hijos si tiene entre cien y mil empleados. Cuando tenga a su
servicio mas de mil empleados debera sostener a tres becarios en

las condiciones senaladas (Art. 132).

Duracion de 1la Jornada y descansos.— La duracion maxima de la
jornada de trabajo es de ocho horas si es diurna y siete si es
nocturna. Durante la jornada continua de trabajc se concedera al
trabajador media hora de descanso por lo menos. Los trabajadores
tendran un dia de descanso por cada seis trabajados, se procurara
que este dia sea el domingo. Asi mismo, la Ley marca los dias de

descanso obligatorio (Arts. 61, 63, 69, 71 y 74).

vVacaciones.- Los trabajadores tienen derecho a un periodo anual
de vacaciones con goce de sueldo gque varia de acuerdo a su
antiglledad en la empresa. Asi mismo, tienen derecho a una prima
vacacional del 25% de los salarios que 1les correspondan durante

el periodo de vacaciones (Arts. 76 y 84).

Vivienda.- Las empresas estan obligadas a proporcionar a los
trabajadores habitaciones higiénicas y comodas (Art. 136). Este

beneficio esta regulado en la Ley del INFONAVIT.
Créditos.- A través del FONACOT se conceden y garantizan créditos

oportunos baratos ara la adguisicién de bienes pago de
P Y P qu y

servicios por parte de los trabajadores (Art. 103 bis).

78



Reparto de utilidades.- Los trabajadores tienen derecho a
participar de las utilidades de las empresas de conformidad a lo
determinado por la Comisién Nacional creada para estos efectos

{(Art. 117).

4.2. Ley del Seguro Social:

Guarderias.- Este servicio incluye el aseo, la alimentacién,
cuidado de la salud, la educacién y la recreacién de los hijos de
las trabajadoras aseguradas desde los 43 dias hasta los 4 afios de

edad (Arts. 186 y 187).

Servicios Sociales.- Tienen como finalidad fomentar la salud,
prevenir enfermedades vy accidentes y contribuir a la elevaciodn
general de los niveles de vida de la poblacion. Serdn
proporcionados mediante programas de: Promocién de la salud:
educacién higiénica, materno-infantil, sanitaria y de primeros
auxilios; mejoramiento de 1la alimentacion y vivienda; impulso y
desarrcllo a actividades culturales, deportivas y recreativas;
cursos de adiestramientc técnico y de capacitacidn; centros
vacacionales y de readaptacicén para el trabajo: superacién de la
vida en el hogar; establecimiento y administracion de velatorios;
y los demas utiles para la elevacién del nivel de vida individual

y colectivo (Arts. 233 y 234).
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Los beneficios otorgados por la Ley Federal del Trabajo y la Ley
del Seguro Social constituyen una de las principales conquistas
de la clase trabajadora de nuestro Pais, sin embargo, hoy en dia
estos beneficios resultan insuficientes para proporcionar a los
trabajadores y a sus familias una wvida digna y decorosa. El
Gobierno, consciente de lo anterior a propiciado el uso de
prestaciones adicionales a través de incentivos fiscales, los

cuales se analizidn en el Anexo B.

§. Cuadro Resumen de los Beneficios que Otorgan la Ley Federal

del Trabajo y la Ley del Seguro Social.

Concepto Ley Federal Ley del Seguro
del Trabajo Social

Definicidén de Riesgos de Trabajo 473 48-50

Consecuencias de los R. T. 477 62

bDerechos de los trabajadores en

caso de R. T. 487 63-65
Incapacidad temporal 491 65
Inc. permanente total 495 &5
Inc. permanente parcial 492-494 65
Fallecimiento 500-502 71-73
Salario base de indemnizaciones 485~486 33
Relevacion de obligaciones al patrén 60
Enfermedades no profesionales 42 Cap. IV
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Concepto

Maternidad

Asistencia médica
Subsidio por incapacidad
Invalidez

Separacidén voluntaria

Despido justificado

Despido injustificado

Fallecimiento no profesional

Monto de pensiones por invalidez,
vejez y cesantia

Guarderias

Gratificacidn

Becas

Duracién de la jornada y decansos

Vacaciones

vivienda

Créditos

Reparto de utilidades

Servicios sociales
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Ley Federal
del Trabajo

170

54 y 162

162

162

49-50 y 162

162

171
87
132
61, 63, 69,
71y 74
76 y 84
136
103 bis

117

Ley del Seguro
Social
102 y 109
99-103
104 y 106
129-131
137-138 o
144-145
137-138 o
144-145
137-138 o
144-145
149~159, 112

161 y 164

167

186-187

71 y 167

233-234



ANEXO B

Andlisis de las Implicaciones de la Legislacién Fiscal

en los Beneficios de Previsién Social.

1. Antecedentes.

Los impuestos representan el mecanismo a través del cual el
Estado obliga a los particulares y a las empresas a financiar sus
gastos y sus inversiones. Dentre de la economia moderna Yy
especialmente en México son considerados como un elemento

redistribuidor de la rigueza.

El cddigo Fiscal de la Federacion, en su Articulo Segundo, define
las contribuciones en impuestos como aquellas establecidas en la
Ley que deben pagar las personas fisicas y morales gque se
encuentren en la situacién juridica o de hecho prevista en la

misma.

Los Tribunales del Trabajo han estimado gue las cantidades que
reciben los trabajadores de los patrones, como acto
transaccional, causan impuestos, los cuales son calculados de
acuerdo a lo sehalado por la Ley del Impuesto Sobre la Renta y su

Reglamento.
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Esta misma Ley sefiala los egresos que las empresas pueden deducir
de su utilidad gravable, entre los cuales se encuentran los
gastos, y especificamente los gastos de Prevision Social, 1los
cuales son deducibles bajo las condiciones gue marca esta Ley y

su Reglamento.

Asi mismo, la Ley sefiala los ingresos de los trabajadores gue no
son acumulables para efectos del calculo del Impuesto Sobre la
Renta, entre los que se encuentran, también bajo ciertas
condiciones marcadas por la Ley y su Reglamento, los provenientes

de Beneficios de Previsidén Social.

A continuacién se hace un breve andlisis de los Beneficios de
Previsién Social desde el punto de vista fiscal, para después
analizar someramente cada uno de los beneficios sefialados por la
Ley desde el punto de vista de quien los da (empresa o patrdn) Yy
de gquien 1los recibe (trabajador). Se ha incluido un cuadro
resumen de los Articulos de la Ley y su Reglamento mencionades en

el presente Anexo, para efectos de facilitar su consulta.

2. Generalidades.
La Ley del Impuesto Sobre la Renta sefiala en el Capitulo

correspondiente a las Deducciones de las Sociedades Mercantiles,

agquellos egresos que por sus caracteristicas son deducibles.
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El Articulo 22 sefala: " Los contribuyentes podran efectuar las

deducciones siguientes:

" III.- Los gastos.

El Articulo 24 es mas especifico al sefalar: "Las deducciones
autorizadas en este Titule deberan reunir los siguientes
requisitos:

" XII. Que cuando se trate de gastos de Previsién Social, las
prestaciones correspondientes se destinen a jubilaciones,
fallecimientos, invalidez, servicios médicos y hospitalarios,
subsidios por incapacidad, becas educacionales para los
trabajadores o sus hijos, fondo de ahorro, guarderias infantiles
o actividades culturales y deportivas y otras de naturaleza
analoga.

" DpDichas prestaciones deberan otorgarse en forma general a todos
los trabajadores.

" En todos los casos deberan establecerse planes conforme a los
plazos y requisitos gque se fijen en el Reglamento de esta Ley.

"

Los requisitos que debe cumplir todo Plan de Previsién Social
para gue se le considere como un gasto deducible estan sefialados
en los Articulos 19, 20 y 23 del Reglamento de 1la Ley del

Impuesto Sobre 1la Renta, 1o0s cuales se enuncian y analizan a
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continuacidn:

Articulo 19.~ " Los gastos de previsién social a que se refiere
la fraccién XII del articule 24 de 1la Ley, satisfardn los
siguientes requisitos:

" I. Que se otorguen en forma general.

" II. Que se otorguen a todos los trabajadores sobre las mismas
bases, a menos que se trate de:

" a) Planes de Prevision Social a favor de empleados de confianza
y de los denas trabajadores, 1los cuales podran contener
beneficios diferentes para unos y otros:

" b) Planes para trabajadores de una misma empresa en la que
existan varios sindicatos, en cuyo caso los beneficios pactados
con cada sindicato podran no ser equivalentes;

" c) Personal sometido a un riesgo sensiblemente mayor que el
resto de los trabajadores, en cuyo casc la naturaleza del riesgo
debe ser concordante con la del beneficio y éste ser
independiente de que se trate de empleados de confianza o de los
demas trabajadores;

" d) Personal gque labore en establecimientos ubicados en el
extranjerﬁ, los cuales podran tener beneficios diferentes por
Pais.

" ITII. Que tratandose de planes de seguro de vida sélo se asegure

a los trabajadores."

El requisito de generalidad queda satisfecho al establecerse

reglas de elegibilidad susceptibles de ser alcanzadas por todo el
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personal de la Empresa, basadas principalmente en edad vy

antigGedad.

La distincion entre empleados de confianza y demads trabajadores
normalmente se interpreta como entre personal sindicalizado y no

sindicalizado.

Es obvio que el personal sujeto a un riesgo mayor puede Yy debe
tener beneficios concordantes a la naturaleza del riesgo. Antes
de que se dictara esta disposicidén se requeria autorizacidn

expresa para este tipo de planes.

Resulta ldégico esperar gue cuando una empresa tiene empleados en
el extranjero, estos puedan tener prestaciones acordes con el

Pais en el que se encuentran.

Los seguros son uno de los instrumentos mas utilizados para
financiar beneficios para los trabajadores. Para que la prima sea

deducible se deberan observar los requisitos sefialados.

Articulo 20.- "Para la deducibilidad de los gastos de previsién
social a que se refiere el articule anterior, se observara lo
siguiente:

" I. Si el importe de los gastos de previsioén social previstos en
el plan que correspondan a empleados de confianza, considerados
con los que concedan las instituciones publicas de seguridad

social, son proporcionalmente mayores para salarios superiores,
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sélo podran deducirse del gasto total incurrido el que
corresponderia si se hubiera otorgade a todos los participantes
los beneficios aplicables a los salarios menores. La diferencia
no serd deducible. La limitacién a que se refiere esta fraccidén
debera considerarse en forma independiente tratadndose de los
casos a que se refiere el articulo 19 fraccidén II, incisos c) y
d), de este’ Reglamento. No se aplicarda lo dispuesto en esta
fraccion cuando los beneficios sean proporcionalmente superiores
para salarios menores.

" II. En ningun caso los beneficios a los empleados de confianza
seran proporcionalmente superiores a los gque se otorguen a los
demas trabajadores, considerados con los gque proporcionen las
instituciones publicas de seguridad social. Para determinar, en
su caso, los gastos deducibles, se dividira el importe de los
gastos en el ejercicio correspondiente a cada grupe entre sus
sueldos en el mismo periocdo, si el cociente que corresponda al
grupo de empleados de confianza es superior al de los demas
trabajadores, la diferenédia se multiplicara por el importe de los
sueldos de los empleados de confianza. Los sueldos a que se
refiere esta fraccidn seran calculados a base de salario de cuota
diaria.

* IIX. Cuando el plan contenga aportaciones de los trabajadores o
empleados de confianza deberan participar por lo menos el 75% de
los elegibles.

" IV, Los planes de previsioén social deberan constar por escrito
indicando la fecha a partir de la cual se inicie cada plan y se

comunicardn al personal dentro del mes siguiente a dicho inicio."
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La proporcionalidad sefalada en la fraccidn I debe entenderse
como porcentaje de 1los salarios y no es aplicable para los

trabajadores sindicalizados.

La fraccién II sefala el balance de beneficios gque debe existir
al comparar los gastos efectuados para cada sector, por 1los
conceptos de Previsién Social. Cabe sefialar que en esta
comparacion se incluyen las cuotas cobreras al I.M.5.5. que paga
el patrén Y las aportaciones al INFONAVIT. El andlisis
comparativo porcentual de los beneficios otorgados por sector,
puede variar de un afic a otro, sin medificar los beneficios, por
lo gue lo sefialado en esta fraccidén crea incertidumbre futura de
la deducibilidad de los gastos de prevision social que realiza el

contribuyente.

La fraccidén III contiene una aceptacidn tdacita por parte de las

autoridades a la existencia de elegibilidad.

. Articule 23.- "Los gastos que se hagan por concepto de previsioén

social, de acuerdoc con lo dispuesto por el articulo 24 fraccidn
XII de la Ley, deberdn cumplir con los siguientes requisitos:
" I. Que se efectien en territorio nacional, excepto 1los
relacionados con aquellos trabajadores gue presten sus servicios
en el extranjero, los cuales deberan estar relacionados con la
obtencién de los ingresos del contribuyente.

" II. Que se efectuen en relacidn con trabajadores del
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contribuyente y, en su caso, con el cényuge o la persona con
quien viva en concubinato o con los ascendientes o descendientes
cuando dependan econdmicamente del trabajador, incluso cuando
tengan parentesco civil, asi como los menores de edad que
satisfaciendo el requisito de dependencia econdmica vivan en el
mismo domicilio del trabajador. En el caso de prestaciones por

fallecimiento no serd necesaria la dependencia econdmica."

Al igual que los planes para el personal sujeto a un riesgo
mayor, los planes para el perscnal que labora en el extranjero
antes requerian autorizaciones especiales.

La aclaracién que se hace en relacién a 1los beneficios por
fallecimiento no elimina la obligacidén de que 1los beneficios se
otorguen a las personas gue se enlistan. Por lo tanto las pdélizas
de seguro s6lo podran tener por beneficiarios a el cdnyuge o
concubina, ascendjentes o descendientes, incluyendo 1los qué
tengan parentesco civil y los menores gue vivan en el mismo

domicilio que el trabajador.

Por lo que se refiere a la exencién de los ingresos por Prevision
Social para les trabajadores, la Ley sefiala en su Titulo IV, de
Disposiciones Generales para las Personas Fisicas, los ingresos
por los que no se pagarid el impuesto sobre la renta, los cuales
se mencionan en el articulo 77, a saber:

I. Las prestaciones en base al salario minimo.

I1. Las indemnizaciones por riesgos y enfermedades.
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III. Las jubilaciones, pensiones y haberes de retiro.

IV. El reembolso de gastos médicos, dentales, hospitalarios y de
funeral.

V., Las prestaciones de seguridad social.

VI. Los subsidios por incapacidad, becas, guarderias, actividades
culturales y deportivas.

VII. Los depdsitos al INFONAVIT

VIII. Las cajas de ahorro, fondos de ahorro y préstamos,

IX. La cuota obrera del I.M.S5.S. pagada por el patrcn.

X. Las compensaciones por separacidn.

XI. Las gratificaciones anuales.

XII. Los sueldos percibidos por extranjeros.

XIII. Los gastos de representacidén y los viaticos.

XIV. Las rentas congeladas.

XV. Los provenientes de la enajenacidn de la casa habitacién.
XVI. Los provenientes de la enajenacién de acciones bursatiles.
XVII. Los provenientes de la enejenacion de bienes muebles.
XVIII. Los que obtengan ejidatarios y comuneros.

XIX. Los intereses percibidos de bancos.

XX. Los intereses sobre bonos y cbligaciones.

XXI. Los intereses sobre bonos del Gobierno Federal.

XXII. El cobro de sumas asequradas.

XXIII. Los gue se reciban por herencia o legado.

XXIV. Los que se reciban como donativos.

XXvV. Los que se obtengan por loterias, rifas, sorteos o
CONCUrsos.

XXVI. Las indemnizaciones por dafios.
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XXVII. Los percibidos en concepto de alimentos.
XXVIII. Los derivados de regalias por derechos de autor.

XXIX. Los impuestos trasladados.

Cabe sefialar que no todos los conceptos mencionados en la lista
anterior son beneficios de previsién social, y que estos serdn

analizados a detalle a continuacidn.

3. Requisitos para la Deducibilidad y Limitaciones para la

Exencion de cada Beneficio de Previsién Social.

La Ley del Impuesto Sobre la Renta ¥y su Reglamento, contemplan
condiciones y limitaciones para algunos beneficios en particular,

en adicidén a las disposiciones de cardcter general ya sefialadas.

Para el andlisis de estas prestaciones se hara la distincidn
entre las condiciones que se deben cumplir para obtener 1la
deducibilidad del gasto para quien concede el beneficio (Patrén),

y la exencién de impuestos para quien lo percibe (Beneficiarid).
3.1. Beneficios por Jubilacidn.
3.1.1. Requisitos para la deducibilidad:

Los requisitos para la deducibilidad de 1los beneficios por

jubilacidn estin sefialados en el Articulo 21 del Reglamento de la
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Ley del Impuesto Sobre la Renta, el cual dice a la letra:

Articulo 21.- " Las pensiones gue podrian deducirse en 1los
términos de la fracciéon XII del articulo 24 de la Ley, seran
agquellas que se otorguen en forma de rentas vitalicias
adicionales a las del Instituto Mexicano del Segure Social,
pudiéndose pactar rentas garantizadas siempre gue no se otorguen
anticipos sobre la pensién ni se entregquen al trabajador las
reservas constituidas por la empresa. Sin embargo, cuando los
trabajadores manifiesten expresamente su conformidad, la renta
vitalicia podra convertirse en cualquier forma opcional de pago
establecida en el plan, siempre gue no exceda del valor actuarial
de la misma.

" Tratandose de empleados de confianza el monto de la pensién o
jubilacién se calculara con base en el promedio de las
percepciones obtenidas en los tiltimos doce meses como minimo.

" Cuando se hubiera transferido el valor actuarial
correspondiente al fondo de pensiones del trabajador se computard

el tiempo de servicio en otras empresas."

La empresa podrd cubrir directamente de sus fondos los pagos de
pensiones conforme estos sean exigibles, deduciendo su monto en
el afio fiscal en gque se cubran, creando © no una reserva en
libros, la cual para efectos fiscales no tiene trascendencia, o
bien, podrad crear un fondo independiente al cual realice
aportaciones periédicas vy que sirva para financiar los

beneficios. Para gque las aportaciones que se efectien a dicha
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reserva sean deducibles deben cumplir con las reglas sefialadas en

el articulo 28 de la Ley, a saber:

Articuleo 28.- " Las reservas para fondo de pensiones o
jubilaciones de personal, complementarias a las que establece la
Ley del Seguro Social y de primas de antigiedad, se ajustarin a
las siguientes reglas:

" 1I. Deberan crearse y calcularse en los términos -y con 1los
requisitos que fije el Reglamento de esta Ley y repartirse
uniformemente en varios ejercicios.

" II. La reserva debera invertirse cuando menos en un 30% en
bonos emitidos por la Federaciédn, o en certificados de
participacidén que las instituciones nacionales de crédito emitan
con el caraicter de fiduciarias de fideicomisos que tengan por
objeto la promocidén bursatil y satisfagan los requisitos que se
establezcan en reglas generales gque emita la Secretaria de
Hacienda y Crédito piblico. La diferencia deberd invertirse en
valores aprobados por 1la Comisién Nacional de Valores, como
objeto de inversidén de las reservas técnicas de las instituciones
de seg&ros, o bien, 1la diferencia podrd invertirse en 1la
adquisicién o construccién de casas para trabajadores del
contribuyente que tengan las caracteristicas de vivienda de
interés social, o en préstamos para los mismos fines, de acuerdo
con las disposiciones reglamentarias.

" III. Los bienes que formen el fondo asi como los rendimientos
que se obtengan con motive de la inversion, deberan afectarse en

fideicomiso irrevocable, en institucidén de crédito autorizada
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para operar en la Republica, o ser manejados por instituciones o
por sociedades mutualistas de seguros o por casas de bolsa, con
concesion o autorizacién para operar en el pais, de conformidad
con las reglas generales gue dicte la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico. Los rendimientos que se obtengan con motivo de
la inversidn no serdn ingresos acumulables.

" IV. El contribuyente unicamente podra disponer de los bienes y
valeres a que se refiere la fraccidén II de este articulo, para el
pago de pensiones o jubilaciones y de primas de antigledad al
personal. &Si dispusiere de ellos, o de sus rendimientos para
fines diversos, cubrira sobre la cantidad respectiva impuesto a

la tasa establecida en el articulo 10 de esta Ley."

Los reguisitos que sefiala el Reglamento de 1a Ley del Impuesto
Sobre la Renta para la creacién, incremento e inversidn de las

reservas son los siguientes:

Articulo 35.- "Las resexvas a gque se refiere el articulo 28 de la
Ley, deberan determinarse conforme a  sistemas de céalculo
actuarial que sea compatible con la naturaleza de las
prestaciones establecidas. Al crearse la reserva podra
distinguirse para efectos del caleculo actuarial entre la
obligacidn que surge al implantarse o modificarse el plan, por
concepto de servicios ya prestados o por servicios futuros.

" cuando se haga la distincion deberd aportarse al fondo el costo
normal de los servicios futuros y por los servicios ya prestados

la aportacidén serad una cantidad que no exceda del 10% anual del

94



valor del pasivo correspondiente a 1la fecha de establecimiento
del plan mds los intereses que generaria el salde no deducido, a
la tasa que al efecto establezca para financiar el plan.

* La reserva se incrementard con las aportaciones gque efectuen el
contribuyente y los participantes en su caso, y con los
interesas, dividendos y ganancias de capital que se obtengan con
las inversiones del fondo y se disminuirid por 1los pagos de
beneficios, gastos de administracién y pérdidas de dapital de las
inversiones del fondo.

" En caso de utilidad o pérdida actuarial de cualquier ejercicio,
serA distribuida en los ejercicios subsecuentes, de acuerdo al
método de financiamiento utilizado.

" Los contribuyentes deberidn presentar avisc cuando constituyan
el plan para la creacién de la reserva o cuando efectuen cambios

a dicho plan."™

Articulo 36.- " Los contribuyentes gue constituyan las reservas a
que se refiere el articule 28 de la Ley, a partir de 1los tres
meses siguientes a cada aniversarioc del plan, deberan formular y
conservar a disposicicén de las autoridades fiscales 1la
documentacidén que a continuacién se seniala:

* I. Balance actuarial del Flan.

" II, Un informe proporcionado por 1la institucién fiduciaria,
institucidén de seguros o sociedad mﬁtualista, especificando los
bienes (=) valores que forman la reserva Y seflalando
pormenorizadamente la forma como se invirtid ésta.

® III. Calculos y resultados de la valuacién para el siguiente
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afio indicando el monte de 1la aportacién que efectuarid el
contribuyente.

" cuando se constituyan reservas en el mismo fondo para primas de
antigledad y para pensiones o jubilaciones de 1los trabajadores,

la informacidén sefialada debera ilevarse por separado."

Articule 37.- "Para los efectos del Articulo 28 de la Ley, podra
pactarse que el trabajador contribuya al financiamiento de 1la
jubilacion solamente en un porcientc obligatorio o igual para
cada uno de los participantes , en la inteligencia de gque el
retiro de sus aportaciones con leos rendimientos correspondientes
solo es permisible cuando el trabajador deje la empresa antes de
jubilarse.

" Debera pactarse 1la posibilidad de transferir a otra empresa a
la que el trabajador fuere a prestar sus servicios, el valor
actuarial correspondiente a su fondo de pensiones, siempre que la
transferencia se efectue por las instituciones o© sociedades
autorizadas a gque se refiere la fraccién III del articulo 28 de

la Ley y el trabajador lo solicite."

Articulo 38.- " E1 30% a que s5e refiere la fraccidén ITI del
Articule 28 de 1la Ley, debera calcularse sobre las aportaciones
hechas por el contribuyente y podrd invertirse en certificados de
tesoreria de la Federacién o en certificados de participacién de
fideicomisos que tengan por objetc la promocidn bursdtil, siempre
que en este ultimo caso la fiduciaria invierta y maneje la masa

fiduciaria de conformidad con lo gue dispongan las autoridades
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hacendarias encargadas de su supervisidn.”

Articulo 39.~ " cuando se decida invertir el 70% de la reserva a
que se refiere el articulo 28 fraccidén II de la Ley, en 1la
adquisicién o construccién de viviendas de interés social para
los trabajadores del contribuyente o en el otorgamiento de
préstamos para los mismos fines, se constituird un comité con
igual representacidn del contribuyente y los trabajadores, gue
establecerd los requisitos gue deberdan cumplirse para la
inversidn del remanente de la reserva.

“n Las casas para los trabajadores tendrdn el cardcter de
viviendas de interés social cuando reunan los eiguientes
requisitos:

" I. Que el precioc de adquisicidén de las mismas no exceda de diez
veces el salario minimo general de la zona econdmica de la
ublcacién del inmueble, elevado al afo.

* YI. Que el plazo de pago del crédito sea de 10 a 20 aiios,
mediante enteros mensuales iguales requiri@ndose garantia
hipotecaria o fiduciaria sobre los bienes correspondientes, asi
como seguro de vida que cubra saldo insoluto y seguro contra
incendio.

" III. Que el interés que se aplique a los créditos no exceda de
la tasa del rendimiento maximo que se pueda obtener con motivo de
la inversiédn del 30% de la reserva a gue se reflere el Articulo

anterior."
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3.1.2. Limitaciones para la Exencidn:

La 1limitacién para la exencién de impuestos al pensiocnado se
sefiala en la fraccién III del Articulo 77 de 1la Ley, la cual
dice: " Las Jjubilaciones, pensicnes y haberes de retiro, en los
casos de invalidez, cesantia, vejez, retiro y muerte, cuyo monto
no exceda de nueve veces el salario minimo general de 1la zona
econdmica del contribuyente. Por el excedente se pagara el

impuesto en los términos de este Titule."

Es importante hacer notar que, para estos efectos, las pensiones
deben considerarse sin integrar las pensiones provenientes de las
instituciones publicas, ya que estas son exentas por definicidén

bajo la fraccién V del Articule 77 de la Ley.

En cuanto a la forma de pago (pensidn vitalicia o pago unico), el
Articulo 75 del Reglamento de la Ley sefiala lo siguiente: * Para
los efectos de lo establecido en 1la fraccidén III del Articulo 77
de la Ley, las jubilaciones, pensiones y haberes de retiro, no
pierden su cardcter aun cuando las partes convengan en sustituir

la obligacién periddica por la de uno o varios pagos."

Cuando una pension vitalicia excede el limite exentoc (nueve veces
el Salario Minimo), se sujeta a la retencién del impuesto
prevista en el Articulo 80 de la Ley del Impuesto Sobre la Renta.

cuando se trata de pagos unices, su tratamiento fiscal esta
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claramente establecido en el Articulo 84 del Reglamento de la
Ley, el cual dice: " cuande el trabajador convenga con el
empleador en gque el pago de la 3jubilacién, pensién o haber de
retiro se cubra mediante pago unice, no se pagard impuesto por
éste, cuandoc el monto mensual a que se tendria derecho de no
haber pago unico, no exceda de nueve veces el salario minimo
general de la zona econdmica del contribuyente elevado al mes;
cuando exceda, el impuesto anual se calculard acumulande a sus
demas ingresos del afno de calendario de gque se trate, la parte
gravada del monto anual gue por Jjubilacién, pensién o haber de
retiro hubiera percibido en dicho ano calendario , y aplicando la
tasa gque a dichos ingresos corresponda al monto gravado gque
percibiria en 1los siguientes afios de neo haber pago unico. E1
cdlculo se hara como sigue:

n I, Para determinar cual es la proporcién del pago Unico que no
estd sujeta al pago del impuesto se procederd de la siguiente
manera: el eguivalente a nueve veces el salario minimo general de
la zona econémica del contribuyente, se multiplicarad por el
numero de dias comprendidos entre la fecha en que se realice el
pago y el 31 de diciembre del afio de que se trate, el resultade
se dividira entre la cantidad gue se hubiera percibido por el
periodo citado, de no haber pago unico; el cociente se
multiplicard por el pago unice y 1la cantidad que resulte serd el
ingreso por el dque no se pagara impuestc en los términos de la
fraccidon III del Articulo 77 de la Ley.

" II. Para calcular el ingreso gravable se restara del pago unico

la cantidad gque haya resultado en los términos de la fracciodn
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anterior.

" IYI. Para la determinacién de la parte que se debe acumular a
los demds ingresos del aifio de calendario, se restara de 1la
cantidad que se hubiera percibido en el nimero de dias
comprendidos entre la fecha en gue se realice el pago y el 31 de
diciembre del afio de que se trate, en el caso de no haber pago
inico, el equivalente a nueve veces el salario minimo general de
la zona econdmica del contribuyente nultiplicado por el numerc de
dias gque comprenda el mismo pericdo; el resultade asi obtenido
sera la cantidad gque se debe acumular a los demas ingresos
percibidos en el ano de calendario de que se trate, y se
calculard el impuesto correspondiente a los ingresos acumulables
en los términos del Titulo IV de la Ley.

" IV. Para determinar el impuesto que corresponda a 1la parte no
acumulable, se restara del ingreso gravable calculadoc conforme a
la fraceién II de este articulo, la cantidad que del pago uUnico
sea acumulable a los demas ingresos del afio calendario de gue se
trate; al resultado se Jle aplicard la tasa que corresponda al
impuesto que sefiala la Fraccidén III. E1l impuesto que resulte se
sumard al calculado conforme a la citada fraccidn III.

" Ia tasa a gque se refiere la fraccidn IV se calculard en la
siguiente forma: el impuesto sefalado en 1la fraccién IITI se
dividira entre la cantidad a la cual se le aplicé 1la Tarifa del
Articulo 141 de la Ley: el cociente se multiplicard por cien y el

producto se expresarda en por ciento."
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3.2. Beneficios por Fallecimiento.

3.2.1. Requisitos para la deducibilidad:

Los beneficios por fallecimiento no tienen ningun regquisito
adicional a 1los generales ya expuestos, para efectos de
deducibilidad. Sin embargo, es importante resaltar el hecho de
que los beneficiarios de una prestacién por fallecimiento estan
limitados a aguellos con el parentesco previsto en la fraccidén II
del Articulo 23 del Reglamento de 1la Ley, y si el trabajador
designa beneficiarios diferentes de estos, podria gquedar en

entredicho la deducibilidad del beneficio.

Cuando para proporcionar un beneficio por fallecimiento se
utilice como instrumento de financiamiento 1la contratacién de un
seguro, la deducibilidad de su costo estarad sujeta, ademas de a
las disposiciones ya mencionadas, a 1o sefialado en 1la fraccién
XIII del Articulo 24 de la Ley, la cual dice: " Que los pagos de
primas por seguros o fianzas se hagan a instituciones mexicanas y
correspondan a conceptos que esta Ley sefiala come deducibles o
que en otras leyes se establezca la obligacidén de contratarlos y
siempre que durante la vigencia de 1la péliza no se otorguen
préstamos por parte de la aseguradora al contratante, a los
beneficiarios o asegurados, con garantia de las sumas aseguradas
o de las primas pagadas. Si los seguros tienen por objeto otorgar
beneficios a los trabajadores debera observarse lo dispuesto en

la fraccidén anterior. Si mediante el seguro se trata de resarcir
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al contribuyente de 1la disminucién gque en su productividad
pudiera causar la muerte, accidente o enfermedad de técnicos o
dirigentes, la deduccién de las primas procederid siempre gue el
seguro se establezca en un plan en el cual se determine el
procedimiento para fijar el monto de la prestacién y satisfaga
los plazos y requisitos que se fijen en disposiciones de caracter

general."

La fraccion a la gue se refiere el texto de la fraccién XIII del
Articulo 24 de la Ley, es la que contiene los requisitos
generales para hacer deducibles los gastos de Previsidn Social,

la cual ya fue analizada.

3.2.2. Limitaciones para la exencion:

Este beneficio estd exento de cualquier impuesto sin importar el
beneficiario gue 1lo reciba, es decir, su exencién no esta
limitada a los beneficiarios sefalados en la fraccién II del
Articulo 23 del Reglamento de la Ley. Lo anterior se apoya en la
fraccién XXII del Articulo 77 de la Ley cuando el beneficio fue
asegurado y ecn la [fraccion XXIII del mismo Articulo cuando el
pago lo efectua directamente guien otorga el beneficio, las

cuales a la letra dicen:

Articulo 77.- " P
" XXII. Las cantidades que paguen las instituciones de seguros a

los asegurados y beneficiarios cuando ocurre el riesgo amparado

102



por las pdlizas contratadas, asi como las que por dividendos,
intereses o por la terminacidn del contrato de seguro o valor de
rescate del mismo se entreguen a quien contraté el seguro o a sus
beneficiarios en caso de fallecimiento del asegurado, siempre gue
no se trate de sequros relacionados con bienes de activo fijo.

" XXIII. Los gque se reciban por herencia o legado.

3.3. Beneficios por Invalidez.
3.3.1. Requisitos para la deducibilidad:

Este beneficio no tiene una reglamentacién especifica para 1la
deducibilidad del gasto, mas por analogia, si el beneficio se
concede como parte de un programa de fallecimiento asegurado,
debe acogerse a lo comentado al respecto y que es el hecho de que
las primas se cubran a instituciones mexicanas de seguros. Si el
seneficic se concede mediante un Plan de Pensiones Yy este es
fideicomitido, debera sujetarse a lo dispuesto para tales fines,

que ya fue comentado.
3.3.2. Limitaciones para la exencidén:

No existe limitacidén para la exencién de impuestos en el casc de
gque el beneficio se conceda como parte de un programa de
fallecimiento asegurado. En el caso de una pensién por invalidez,

esta se sujeta a lo dispuesto en 1la fraccién III del Articulo 77
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de la Ley, por lo que, de exceder el limite de nueve veces el
Salario Minimo, el excedente seria gravable, y si se 1liquida
mediante un sdélo pago, deberd calcularse como lo Sefala el
Articulo 84 del Reglamento de la Ley, el cual se enuncié

previamente.

3.4. Servicios Médicos y Hospitalarios.

3.4.1. Requisitos para la deducibilidad:

Este beneficic no tiene ninguna limitacién adicional a 1las
generales para tode tipo de plan y de aquella gque existe cuando
se contrate un seguro para conceder la prestacidén, en cuyo caso

debe ser con una aseguradora mexicana.

3.4.2. Limitaciones para la exencién

La exencién de impuestos para este beneficio estd estipulada en

la fraccidn IV del Articulo 77 de la Ley, el cual dice:

Articulo 77.- " . ..

" IV. Los percibidos con motivo del reembolso de gastos médicos,
dentales, hospitalarios y de funeral, que se concedan de manera
general, de acuerdo con las leyes o contratos de trabajo.

Cabe mencionar que si el beneficio no es general como lo preven
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la Ley y su Reglamento, entonces deben considerarse ingresos
gravables al trabajador o bien, gastos no deducibles para 1la

empresa.

" 3.5. Fondo de Ahorros.

3.5.1. Requisitos para la deducibilidad:

Los requisitos que deben cumplir las aportaciones del patrén para
calificar como gastos de Previsidén Social estan sefialados en el

Articulo 22 del Reglamento de la Ley, el cual a la letra dice:

Articulo 22.- "Las aportaciones que efectuen los contribuyentes a
fondos de ahorro, en los términos de la fraccion XII del Articulo
24 de la Ley, seran deducibles cuando se ajusten a 1los plazos y
requisitos siguientes:

" I. Que el monto de las aportaciones no exceda del 13% de los
salarios de cada trabajador incluyendo los empleados de
confianza, considerando exclusivamente la parte gque no exceda de
diez veces el Salario Minimo de la zona econdmica en que se
encuentre el establecimiento en que el trabajador preste sus
servicios. Tratandose de establecimientos ubicados en el
extranjero, se considerard el Salario Minimo general que rija en
el Distrito Federal.

" II. Que el plan establezca que el trabajador pueda retirar las
aportaciones de gque se trata, unicamente al término de 1la

relacién de trabajo o una vez por afio.
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" III. Que el fondo se destine a otorgar préstamos a los
trabajadores participantes y el remanente se invierta en titulos
valor de los que la Secretaria autorice en 1los términeos del
Articulo 7o. de este Reglamento o en valores de renta fija que la

misma determine.”

Este beneficio no prevé interés minimo alguno para conceder
préstamos, lo cual ha permitido que muchos fondos otorguen
préstamos sin intereses, convirtiéndose el beneficio en una

compensacién directa libre de impuestos.

Cabe sefialar que no se menciona en la Ley la necesidad de que los
trabajadores realicen aportaciones al Fondo, sin embargo esta ha
sido una practica comin debido al contenido del Articulo 32 de la
Ley del Seguro Social, el cual se enuncia en el inciso 4.1

de este Anexo.

3.5.2. Limitaciones para la exencidn:

La exencién del impuesto para el trabajador se sefala en la

fraccion VIIT del Articulo 77 de la Ley, la cual dice:

Articulo 77.- PPN

" VIII. Los provenientes de cajas de ahorro de trabajadores y de
fondos de ahorro establecidos por las empresas cuando relnan los
requisitos de deducibilidad del Titulo II o, en su caso, de este

Titulo; asi como por los ingresos a que Se refiere el Articulo
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78-A de este ordenamiento cuando se trate de préstamos concedidos
de manera general a los trabajadores sindicalizados comprendidos
en los Apartados A y B del Articulo 123 Constitucional,
incluyendo a los trabajadores al Servicio de los Estados y de los

Municipios.

3.6, Subsidios por Incapacidad, Becas Educacionales para los
Trabajadores o sus Hijos, Guarderias Infantiles, Actividades
Culturales y Deportivas y otros Beneficios de Previsién Social de

Naturaleza Andloga.

3.6.1. Requisitos para la deducibilidad:

La deducibilidad de estos gastos se obtiene dando cumplimiento a
los requisitos generales para todo plan de Previsién Social. En
el caso de que los subsidios por incapacidad sean proporcionados
por medio de un seguro, las primas deben ser cubiertas a una

institucién mexicana.

3.6.2. Limitaciones para la exencioén:

La exencién de estos beneficios estd sefialada en 1la fraccion VI
del Articule 77 de la Ley, Yy la limitacién de los mismos se
establece en el ultimo parrafo del citado Articulo 77 y se
reglamenta en el Articuloc 80 del Reglamento de la Ley, los cuales

se citan a continuacién.
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Articulo 77.~ * P

" VI. Los percibidos con motivo de subsidio por incapacidad,
becas educacionales para los trabajadores o sus hijos, guarderias
infantiles, actividades culturales y deportivas, y otras
prestaciones de previsién social de naturaleza andloga, gque se
concedan de manera general, de acuerdo con las 1leyes o por
contratos de trabajo.

". La exencién de 1la fraccién VI de este articulo se limitara
cuando la suma de 1los ingresos por 1la prestacién de servicios
personales subordinados y el monto de esta exencidén exceda de una
cantidad equivalente a siete veces el salario minimo general de
la zona econdmica del contribuyente, elevado al ano; cuando dicha
suma exceda de la cantidad citada, solamente se considerara como
ingreso no sujeto al pago del impuesto por 1los conceptos
mencionados en 1la fraccidn de referencia, un monto hasta de un
salario minimo general de 1la zona econdémica del contribuyente
elevado al afio. Esta limitacién en ningun caso debera dar como
resultado gue la suma de ingresos por la prestacién de servicios
personales subordinados y el importe de la exencidn prevista en
la fraccién citada, sea inferior a siete veces el salario minimo

general de la zona econdmica del contribuyente elevado al ano."

Articulo 80 (Reglamento).- " Para los efectos del ultimo parrafo
del articulo 77 de la Ley, se estard a lo siguiente:

" I. cCuando los ingresos por 1la prestacién de servicios
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personales subordinados sean inferiores a siete veces el Salario
Minimo general de la zona econdmica del contribuyente, elevado al
ano, y sumados a los que obtenga por los conceptos a que se
refiere la fraccién VI del Articulo 77 de referencia, en el mismo
periodo, excedan del monto de los siete Salarios Minimos
mencionados, se considerardn ingresos de Previsidn Social no
sujetos al pago de impuesto, hasta por la cantidad que resulte
mayor de las siguientes:

" a)} La gue sumada a los demas ingresos por la prestacién de
servicios personales subordinados dé como resultado el importe de
siete veces el Salario Minimo general de la zona econdmica del
contribuyente, elevado al ahno.

" b) El salario Minimo general de 'la zona econdémica del
contribuyente, elevado al afo.

" II. Cuando los ingresos por la prestacién de servicios
personales subordinados excedan de siete veces el Salario Minimo
de la zona econdmica del contribuyente, elevado al afio, y obtenga
ademds ingresos de los sefialados en la fraccién VI del Articulo
77 de la Ley, se considerardn ingresos de Previsién Social no
sujetos al pago del impuesto, hasta un Salario Minimo general de

la zona econdmica del contribuyente elevado al aio."

Cabe mencionar que el concepto de analogia entre los beneficios
sefialados en la Ley y otros que las empresas proporcionan a sus
trabajadores ha generado cpiniones encontradas, ya que ni la Ley
ni su Reglamento establecen lo gque se entiende por "naturaleza

andloga"”. Parte de esta confusién a sido aclarada por el
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contenido del Articulo 81 del Reglamento, el cual ha creado
descontento entre los trabajadores, porque limita 1las pocas
prestaciones a las que tienen derecho. El texto del Articule 81

del Reglamento de la Ley dice a la letra:

Articulo 81.- " Son ingresos por la prestacién de un servicio
personal subordinado, en los términos del Articulo 78 de la lLey,
el importe de las becas otorgadas a personas que hubieren asumido
la obligacidén de prestar servicios a quien otorga la beca, asi
como la ayuda o compensacidn para renta de casa, transporte o
cualquier otro concepto gue se entregue en dinero o en bienes,

sin importar el nombre con el cual se les designe."

Considero gque lo sefialado en el presente Articulo es muy claro,
un becario que contrae la obligacién de prestar servicios a quien
otorga la beca se convierte en un trabajador que esta siendo
capacitado, y por lo tanto el dinero que se le paga, aungue Sea
bajo el nombre de beca, es un salario y debe ser tratado

fiscalmente como tal.

En cuanto a la compensacion para renta de casa, transporte o
cualquier otro concepto gque se entregue en dinerc o bienes, el
Articulo citado sefiala que son ingresos sujetos de tratamiento
fiscal, aunque parte de estos ingreéos los exenta el Articulo 77
de la Ley, que no los podria exentar si no fueran considerados

ingresos.
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4. Otras Leyes que Gravan el Ingreso de los Trabajadores.

Las implicaciones de la Legislacidn Fiscal en los beneficios de
previsidén social no sélo deben ser estgdiadas desde el punto de
vista de la Ley del Impuesto Sobre la Renta y su Reglamento,
existen otros ordenamientos que establecen condiciones para
gravar el salario tanto para quien lo paga (empresa o patrdn),

como para quien lo recibe (trabajador):

4.1. Ley del Seguro Social.-— El Articulo 32 sehala para efectos
del calculo de las cuotas de los trabajadores y patrones, que: "
e el salario base de cotizacidén se integra por los pagos
hechos en efectivo por cuota diaria y las gratificaciones,
percepciones, alimentaciodn, habitacidén, primas, comisiones,
prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacidén
que se entregue al trabajador por sus servicios. No se tomaran
en cuenta dada su naturaleza los siguientes conceptos:

a) Los instrumentos de trabajo, tales como herramicntas, ropa y
otros similares;

b) El ahorro cuando se integre por un depésito de cantidad
semanaria o mensual, igual del trabajador y de la empresa; y las
cantidades otorgadas por el patrdén para fines sociales o
sindicales;

c) Las aportaciones al Instituto del Fondo Nacional de la
Vivienda para los Trabajadores y las participaciones en las

utilidades de las empresas;
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d) La alimentacién y la habitacién cuando no se proporcionen
gratuitamente al trabajador, asi como las despensas;

e) Los premios por asistencia y

f) Los pagos por tiempo extraordinario salvo cuando este tipo de

servicios este pactado por tiempo fijo."

Los beneficios de Previsién Social de ahorro, ropa, alimentacidén
y habitacién estan exentos del pago de aportaciones .obreras y
patronales, siempre y cuando cumplan con lo sefialado en los
incisos a, b y d del Articulo 32. Los beneficios por jubilacidn,
invalidez, incapacidad y muerte no se otorgan al trabajador por
sus servicios, por lo que estan exentos del pago de aportaciones

por su naturaleza misma.

El Articulo 33 sefala gue el salario base de cotizacidén tendra un
limite superior equivalente a diez veces el Salarioc Minimo

general gue rija en el Distrito Federal.

Asi mismo, el Articulo 42 senala que: " Corresponde al patrén
pagar integramente la cuota sefialada para los trabajadores, en
los casos en que estos perciban como cuota diaria el Salario

Minimo".

4.2. ley Federal del Trabajo.- El Articulo 143 sefala la forma en
que se integra el salario base para el calculo de las
aportaciones al INFONAVIT. Esta integracidén es similar a la

sehalada en el Articulo 32 de la Ley del Seguro Social descrita
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anteriormente., Sin embargo el limite superior para este salario
es de diez veces el Salario Minimo general de la zona econdnica

que se trate.

4.3. Ley del Impuesto Sobre las Erogaciones al Trabajo Personal
Prestado Bajo la Direccién y Dependencia de un Patrén.- De
acuerdo al Articulc Unico de esta Ley: "Las personas fisicas y
morales que hagan pagos por conceptoc de renumeracion al trabajo
personal prestado bajo su direccién vy dependencia, causaran el
Impuesto a que se refiere este Articulo con la cuota del 1% que
se aplicara sobre el montoc total de los pagos que efectuen aun

cuando sean inferiores al Salario Minimo".

4.4. En el Distrito Federal y otros estados de la Republica
existen impuestos estatales, los cuales gravan tanto los salarios

como las prestaciones de los trabajadores.

como se puede apreciar por lo expuesto en el presente Anexo,
los beneficios de previsién social contribuyen a mejorar el
ingreso real de los trabajadores y disminuyen la carga fiscal
que afrontarian las empresas en el caso de aumentar los salarios

directos.

5. Cuadro Resumen de los Articulo de la Ley del Impuesto Sobre
la Renta y su Reglamento Aplicables a los Planes de Previsién

Social.

113



Concepto Deducibilidad Exencién

del gasto del ingreso
Deduccidén de los gastos 22 LISR
Gastos de Previsién Social 24~XII LISR
Requisitos Generales para 1la 19, 20 y 23
la deducibilidad. RLISR
Ingresos Exentos 77 LISR
Beneficios por Jubilacién 24-X11,28 LISR 77-I1,80 LISR

21,35-39 RLISR 75,84 RLISR

Beneficios por Fallecimiento 24-XIII LISR 77-XXII,XXIII
23~II RLISR LISR
Beneficios por Invalidez 24-XII,XIII 77-III LISR
LISR 84 RLISR
Servicios Médicos y Hospitalarios 24-XII LISR 77-IV LISR
Fondo de Ahorros 24-XII LISR 77-VIII LISR
22 RLISR
Subsidios por Incapacidad, Becas 24~XIT LISR 77~-VI y ulti-
Educacionales, Guarderias Infan- mo parrafo
tiles, Actividades cCulturales y LISR
Deportivas y otros Beneficios de 80,81 RLISR

Naturaleza Anadloga.
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ANEXO C

RESUMEN DE TEXTOS DE PLAN

1. Plan de Beneficios por Fallecimiento e Invalidez.

El Texto de un Plan de Beneficios por Fallecimiento e Invalidez

debe considerar basicamente los siguientes aspectos:

I. Alcance y propdésitos del Plan.~ Fecha de instalacién, objetivo

del Plan, alcances, generalidades.

II. Definiciones e interpretaciones:

- La Compafiia.

- Fecha de iniciacién del Plan.
- Fecha de aniversario del Plan.
- Participante.

~ Beneficiario.

- Salario mensual.

- Salario mensual neto.

- Salario minimo.

- Limite cubierto por el IMSS.
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- Compania de Seguros.

- Pdliza.

~ Capital requerido.

- Suma asegurada.

-~ Fondo de sepelio.

~ Carta de adhesion.

- Comité Técnico del Plan.

- Carta de Instrucciones.
III. Requisitos para ser participante:
- Condiciones que debe cumplir el trabajador para participar en
el Plan.
- Condiciones bajo 1las cuales finaliza la participacién en el
Plan.
IV. Financiamiento del Plan:
- Plan contributorio o no contributorio.
~ Instrumento a utilizar para financiar los beneficios del
Plan.

V. Aportaciones al Plan:

- Cantidades necesarias para cubrir el costo del Plan.
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VI. Beneficiarios.

VII. Fondo de Sepelio.

VIII. Pensién del Seguro Social:

- Pensidn por invalidez.

- Pensién por fallecimiento.

IX. Beneficios del Plan:

- Tipo y monto del beneficio por invalidez.

- Tipo y monto del beneficio por fallecimiento.
X. Beneficios del Plan en caso de que no fueran suficientes las
cotizaciones en el IMSS para alcanzar el beneficio de este

Instituto.

XI. capital requerido (suma asegurada), para financiar los

beneficios del Plan.

XII. Acreditacién de la personalidad del beneficiario.

XIII. Condiciones para el pago del capital.
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XIV. Administracidén del Plan:

~ Funciones del Comité Técnico.

XV. Modificacién.

XVI. Impuestos y/o gastos que genere el Plan.

XVII. Terminacién del Plan.

2. Plan de Pensiones por Jubilacién.

El1 Texto de un Plan de Pensiones por Jubilacidn debe considerar

basicamente los siguientes aspectos:

I. Alcance y propositos del Plan.~ Fecha de instalacidén del Plan,

objetivo, alcances, generalidades. 1

II. Definiciones e interpretaciones:

- La Comparfia.
- Fecha de iniciacién del Plan.
- Fecha de aniversario del Plan.
- Participante.

-~ Convenio de extincién de la relacién laboral.
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- Recibo finiquito.

- Salario pensionable.

- Servicio pensionable.

- Fecha normal de jubilacién.

~ Fecha anticipada de jubilacién.
- Fecha diferida de jubilacién.
~ Pensién mensual de jubilacién.
~ Comité Técnico del Plan.

- consejo de Administracion.

~ Moneda.

- Actuario.

- Valor actuarial.

IXII. Requisitos para ser participante:

- Condiciones que debe cumplir el trabajador para participar en
el Plan.
- Condiciones bajo 1las cuales finaliza la participacién en el

Plan.

IV. clases de Jubilacién:

- Normal.

- Anticipada.

- Diferida.



V. Beneficios por jubilacién:

- Tipo de beneficio.

- Monto del beneficio.

- Beneficio minimo.

- Beneficio maximo.

- Beneficio del Plan por Jubiliacién anticipada.

- Beneficio del Plan por Jubilacién diferida.

VI. Formas opcionales de obtener el beneficio por jubilaciodn:

- Formas opcionales (equivalentes) de recibir el beneficio.

VII. Financiamiento del Plan:

- Plan contributorio o no contributorio.

- Instrumento a utilizar para financiar los beneficios del

Plan.

VIIXI. Administracién del Fondo.

IX. Generalidades.

X. Modificacién.

XI. Impuestos y/o gastos que genere el Plan.
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XIXI. Cancelacién.

3. Plan de Fondo de Ahorro.

El Texto de un Plan de Fondo de Ahorro debe considerar

basicamente los siguientes aspectos:

I. Objetivo del Plan.~ Alcances y propésitos del Plan, fecha de

instalacidn, generalidades.
II Definiciones:

- La Compartiia.

Fecha de iniciacién del Plan.

Fecha de aniversario del Plan.

Participante.

Fondo.

Sueldo.

Rendimientos.

comité Técnico.

- Intereses sobre préstamos.

Recibo finiquito.

carta de adhesién.

Moneda.
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IXII. Requisitos para ser participante:

- Condiciones que debe cumplir el trabajador para participar en

el Plan.

- Condiciones bajo las cuales finaliza la participacién en el

Plan.

Iv. aportaciones.

V. Préstamos al Participante.

VI. Derechos adquirides.

VII. Administracién del Plan.

VIII. Modificacidn.

IX. Impuesto y/o gastos que genere el Plan.

X. .Terminacién.

4. Plan de Beneficios de Apoyo por Prevision Social.

El Texto de un Plan de Beneficios de Apoyo por Previsidn Social

debe considerar los siguientes aspectos:



I. Alcance y propdsitos del Plan:

- Fecha de instalacidén.
~ Objetivo.
~ Alcances.

- Generalidades.
II. Definiciones e interpretaciones:

~ La Compariia.

- Fecha de iniciacién del Plan.
- Participante.

- Salario.

- Salario neto.

- Beneficiarios.

- Comité Técnico del Plan.

~ Carta de adhesidn.

- Moneda.
III. Requisitos para ser participante:
- Condiciones que debe cumplir el trabajador para participar en
el Plan.

- Condiciones bajo las cuales finaliza la participacién en el

Plan.
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IV. Definicién de los Beneficios del Plan.

V. Financiamiento del Plan:

~ Aportaciones.

- Instrumentos de financiamiento.

VI. Administracién del Plan.

— Funciones del Comité Técnico.

VII. Generalidades.

VIII. Modificacidn.

IX. Impuestos y/o gastos que genere el Plan.

X. Cancelacion.
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ANEXO D
Formulas Utilizadas Comunmente en la Valuacidn
Planes de Previsién Social
1. Férmulas Financieras.

1.1. Tasa de interés real:

{ = Tasa real.
i("ﬁ

Doénde:

= Tasa nominal.

= Convertibilidad de la tasa
1.2. Interés compuesto:

5= C ()

Donde:

S5 = Monto de la inversion.

0

capital inicial.
| = Tasa real por periodo.

N = plazo de la inversion.
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1.3. Anualidades Ciertas:

1.3.1. Ordinarias.

A- R 1m0+ R-(1nli

S- M- gu‘s)“—l . B DAl

Dénde:
:fj = Monto de la anualidad.
= Valor presente de la anualidad.
H = Renta perisdica.
i = Tasa de interés real por periodo.
M = Nimero de periodos.

1.3.2. anticipadas, Diferidas y Perpetuidades.

Anticipadas:

A- R- \-(Ifik—(“_‘)_J, 1= R+l
S- R (e (16) - B Om Oy
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Diferidas:

A- R l-glifi}‘q (H;)‘K: R- WFI(I-H)"K

™ 2= V>W

Perpetuidades:

= Monto de la anualidad.

= Valor presente de la anualidad.

= Renta periddica.

= Tasa de interés real por periodo.

= Numero de periodos en los gue Sse registran rentas.

= Nimero de periocdos que se difiere el primer pago de

renta.

2. Probabilidad y Estadistica.
2.1. Probabilidad:
= A
P n
p+q = |
q- £
n
Dénde:
P = Probabilidad de acierto.
Q = Probabilidad de fracaso.
1 = Aciertos en n eventos.
F = Fracasos en n eventos.
N = Nuimero total de eventos.
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2.2. Media Aritmética:
n
x= = Xi
it 0

X = Media Aritmética.
Xi = Valor de cada uno de los eventos i.

N\ = Numero total de eventos.

2.3. Desviaciodn Tipica o Standard:

5 = Desviacién Tipica o Standard
X = Media Aritmética.
Xi = Valor de cada uno de los eventos i.

™ = Numero total de eventos.

2.4. Esperanza Matematica:
(S <)

Donde:
EG()= Numero esperado de eventos en los gue ocurrird x.
= Numero total de eventos que se tendra.

\ch) = Probabilidad de que en un evento ocurra x.
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3. Férmulas actuariales.

3.1. Probabilidad de vida:

Px = \)( + |
\x
Dénde:
F)x = Probabilidad de que una persona de edad x alcance viva

la edad x+1.
\X = Nimero de vivos a la edad x.

lX 4+ | = Nimerc de vivos a la edad x+1.

3.2. Probabilidad de muerte:
ax = dx = - Ly
[BS {x

aQx = Probabhilidad de que una persona viva de edad x fallezca
antes de alcanzar la edad x+1.
Cj)( = Numeroc de personas que fallecen entre las edades X y

x+1.
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3.3.

Valores Conmutados:

Wy =x=

Dx= V*ix N= = Dx+1

170

Cr = V¥ o Mx - w%- Cx+t

Doénde:

[x
dx

3.4

Nimero de vivos a la edad x.
Numerc de personas que fallecen entre las edadés XYy

x+1.
A
i

Anualidades contingentes:

..

fo=l§x+\ V[x=ﬁ_£

Dx Dx

Valor presente del pago de 1 anual a una persona de edad
%, al final de cada ano, hasta su fallecimiento.
Valor presente del pago de 1 anual a una persona de edad

%, al inicio de cada afio, hasta su fallecimiento.

Ng Dx+ T

+:0
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3.5. Decrementos miltiples:

Qx: ax +ix t1rx

L= x (1-Qx)

Ddénde:

G = Probabilidad de que una persona viva y activa de edad x
muera antes de alcanzar la edad x+1.
IX = Probabilidad de que una persona viva y activa de edad x
se invalide antes de alcanzar la edad x+1.
X = Probabilidad de que una persona viva y activa de edad x
abandone la empresa antes de alcanzar la edad x+1.
CDX = Probabilidad total de decremento entre x y x+1.

[Lx = Numero de trabajadores vivos y activos a la edad x.

4. Un caso practico: Férmulas para el calculo elemental de un

Plan de Pensiones por Jubilacidn.
4.1. Definiciones:

X = Edad actual del participante.
Y4 = Edad de ingreso a la Empresa.
) = Edad de jubilacién.
W-Y = AntigGedad a la jubilacion.

Sx = Salario mensual a la edad X.
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2o ¥

Rx

Rw

Rx

Salario mensual a la edad de jubilacidn.

Pensién a cargo de la empresa.

Valor presente de la pension a cargo de la empresa a la
edad de jubilacién.

Porcentaje del salario acreditado a la pensién del
trabajador por cada afio de servicio.

Valor presente de la pensidén a cargc de la empresa a la
edad actual del participante,

Aportacion requerida para constituir la reserva
expresada como porcentaje de la némina anual.

Tasa de interés para el calculo del Plan.

Tasa de incremento del salario a la edad x.

Férmulas de calculo:

Sy Ho
o

Sew - C (w-y)

12: P Neot Ny s 1
2 Dw

Rw Dw
Dx

132



wd-x~|

Ne= = “Dx+T

ey

Hx=-tr=;l—(1+)“t>
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CONCLUSIONES

La crisis gue viene soportando nuestro Pais desde 1982 a
repercutido de manera significativa en el ingreso de los
trabajadores, reduciéndolo a niveles inferiores a los que se
registraron en la década de los 60’s. Las medidas tomadas durante
los 1ultimos meses por el Gobierno para corregir nuestra economia
han agravado la situacidén ya gue el recorte presupuestal continuo
no permite otorgar a los trabajadores aumentos de sueldo
suficientes y oportunos para compensar la pérdida del poder

adquisitivo.

Por otra parte, la apertura comercial obliga a nuestras empresas
a ser was productivas e incrementar la calidad de sus productos

con 21 objeto de ser competitivas en el mercado internacional.

Lo anterior implica en si mismo una contradiccioén, ¢Coémo puede
una empresa aumentar la productividad y la calidad de sus

productos sin incentivar a sus empleados?

La respuesta a esta pregunta obliga a las empresas a buscar
nuevas formas de compensacién a sus trabajadores, las cuales por
una parte incrementen en la mayor proporcion posible sus ingresos
y motivacidén, y por otra signifiguen una erogacién lo mas

reducida posible para la empresa. Dentro de este contexto surgen
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los Beneficios de Previsién Social como una alternativa para
incrementar el ingreso real de los trabajadores, fomentar su
permanencia en la empresa, aumentar su motivacién y ahorrar a 1la

empresa costos por Sequridad Social, Infonavit y Educacidn.

Sin embargo es importante sefialar que 1os Beneficios de Previsién
Social no existen comc un ente aislado, sino que se dan dentre
del contexto del Sistema de Compensacion que se tenga operando en
cada empresa. Implantar una serie de beneficios sin una
planeacién adecuada y sin estructurarlos dentro de un esquema de
compensacién total, puede a la larga acarrear mas problemas que
beneficios, por eso las empresas deben modernizar continuamente
sus sistema de compensaciones para adecuarlo a 1la realidad
cambiente de nuestras leyes, del mercado laboral, de la sociedad,

de la regiodn geografica y de las necesidades de sus trabajadores.

considero importante el gue se dé un impulso serio y programado a
los Beneficios de Previsién Social para que estos sean
paulatinamente implantados en todas las empresas, lo cual tendra
al menos los siguientes efectos:
~ Mejora del ingreso real de los trabajadores.
- Disminucién de la transferencia de recursos de las empresas
al Estado por concepto de impuestos sobre néminas.
- Mejora del nivel de vida y del bienestar econdmico de la
clase trabajadora.

- Aumento de la productividad en las empresas.
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Para conseguir 1lo anterior suglero que sean modificadas
nuestras leyes, de manera que:

= La Ley Federal del Trabajo eleve a la categoria de Derecho
las prestaciones por Retiro e Incapacidad complementarias a
las del Seguro Social;

- Que se eleve el monto de los beneficios que otorga el
Seguro Social por concepto de Pensiones, Subsidios y Ayuda
Asistencial.

- Que 1la Ley del Impuesto Sobre la Renta y su Reglamento
resulten menos ambiguos para la determinacidn de la
excesién o deducibilidad de los beneficios; que se aumente
el numero de beneficios deducibles incluyende beneficios
tales como préstamos para la adquisicion de vivienda de
interés social, préstamos para la adquisién de bienes de
consumo duradero, ayuda asistencial en caso de la muerte de
un familiar, el nacimiento de un hijo o matrimonio, entre

otros.

Finalmente un aspecto muy importante y que en gran parte encierra
el objetivo de este trabajo as 1la necesidad de formar
profesionales dedicados a el disefio, valuacidn, implantacidén y
administracién de los Planes de Previsién Social dentro de todas
las disciplinas que confluyen en ella como el Derecho, la

Medicina, la Sociologia, la Economia y por supuesto la Actuaria.

136



El crecimiento y fortalecimiento de nuestra economia depende en
gran parte de los trabajadores, los cuales no pueden seguir
soportando a costa de sus ingresos las politicas econémicas y
financieras. Es necesario incentivar el uso de las prestaciones
como instrumentos de pago gque complementen la compensacidn de
trabajadores y empleados, y procurar un crecimiento constante vy
sostenido de sus ingresos, que nos lleve a un crecimiento
econdmico sensible en el bienestar de la poblacién y acorde con

la riqueza de nuestra Patria.
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