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PLANEACIÓN ESTRATÉGICA DE LAS REMUNERACIONES AL PERSONAL.

¿Qué es la planeación estratégica de compensaciones?

Ya ha sido establecido que de una manera muy sencilla, la PE de las Remuneraciones al Personal, es la compensación que se les da a los empleados en formas que aumenten su motivación y crecimiento, en tanto que, al mismo tiempo, hace coincidir tales esfuerzos con los objetivos, filosofía y cultura de la organización.


La planeación estratégica de la compensación (PEC), va más allá de determinar los niveles compensatorios de mercado que se pagarán a los empleados -si bien éste es un elemento de la planeación estratégica de la compensación- para hacer acorde la compensación con la Misión y Visión de la organización y los objetivos generales de los negocios.


Además, la Planeación Estratégica de las Compensaciones sirve para combinar las retribuciones monetarias que se entregan a los empleados con las funciones específicas de un programa de recursos humanos.


Por ejemplo, al reclutar personal, el nivel de retribución de puestos puede aumentar o limitar la oferta de solicitantes. “Unir los niveles de retribución con los mercados laborales” es un aspecto de política estratégica, porque afecta el nivel de la fuerza de trabajo y los costos de nómina de la organización.


Por ejemplo, en restaurantes de comida rápida, que tradicionalmente pagaban poco sus empleados, han tenido que elevar los niveles de sueldo a fin de atraer a una cantidad suficiente de solicitantes para poder cubrir las vacantes.

Si se elevan los niveles de compensaciones o de pago, se crea un gran número de solicitantes de empleo, con lo cual las organizaciones pueden elevar las normas de selección y contratar a empleados más calificados, sin embargo, a su vez, puede reducir los costos de capacitación.

Cuando los empleados se desempeñan a niveles excepcionales, quizá las evaluaciones de su desempeño justifiquen un aumento en su nivel de retribución.

Por estas y otras razones, la organización desde el punto de vista estratégico, debe desarrollar un programa formal de recursos humanos para manejar la compensación de los empleados.

Existen tres aspectos importantes de la planeación estratégica de compensaciones:
1. La planeación estratégica de recursos humanos debe ir de la mano con los objetivos de la organización.

2. La norma de pago por desempeño.

El valor motivacional de la compensación.
Por lo anterior, será necesario analizar parte de la estructura de la legislación laboral y fiscal en México.
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JORNADA DE TRABAJO
¿Cómo debe definirse a la jornada de trabajo?
El artículo 58 de la LFT menciona que es el tiempo durante el cual el trabajador está a disposición del patrón para prestar su trabajo.

La definición que debiera ser “es el tiempo durante el cual el trabajador presta sus servicios al patrón o los deja de prestar por causas no imputables a él”.
Además debe considerarse que el trabajador está a disposición del patrón desde el momento en que sale de su casa hacia el trabajo, lo cual está confirmado con diversas jurisprudencias, sin embargo no es lógico que la jornada tome en cuenta el tiempo de desplazamiento. De hecho así lo consideran la mayoría de las empresas “serias”, sin incluir el tiempo de transporte, pero sí se toma en cuenta dicho traslado para otros efectos laborales.
¿Cuál es el tiempo semanal real de jornada?
En cuanto al tiempo semanal de jornada es de 40 horas con pago efectivo de 56 horas (Sábados y domingos respectivamente 8+8=16 + 40 = 56 horas).

Desde hace mucho tiempo los empresarios quieren adoptar el sistema estadounidense de pagar solo por horas trabajadas, lo cual no ha sido permitido por los sindicatos obreros, estando esta sugerencia en el “congelador” desde hace muchos años. ¿Qué opina usted?
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HORAS EXTRAS (Over time)

¿Cómo se manejan laboralmente las horas extras?
Por lo general, en la práctica, los empleados de confianza trabajan horas extras sin que se les pague. En algunos casos se acuerda internamente con la Dirección, que se compense eventualmente con tiempo libre para los White Collars (oficinistas) y en ciertos casos obreros.
En cuanto a la legislación laboral las horas extras (o sea la extensión o antelación de la jornada ordinaria) pueden ser trabajadas hasta por 3 horas al día y no más de 3 veces a la semana lo cual totaliza 9 horas. Pero por otra parte a “nadie se le puede obligar a trabajar tiempo extra” a menos que sea por causo fortuito o de fuerza mayor ¿Usted qué opina?

Las horas extras se pagan al doble hasta las primeras 9 horas trabajadas. A partir de la novena extra hora en adelante, deberán ser pagadas al triple.

Los días de descanso no necesariamente deben ser en fin de semana, sino cualesquier otro día. Es posible obligar a un empleado a trabajar en su día de descanso (LFT artículo 75), pero en la práctica esto no sucede así. Pero si por ciertas circunstancias lo(s) trabajara sería pagado al triple (excepto para los administrativos en la práctica). Existe una prima (25%) si se trabaja en Domingo, lo cual totalizaría 325% (300%+25%).
VACACIONES

¿Qué nos indica la legislación laboral en materia de vacaciones?

En cuanto a las vacaciones, los trabajadores con más de un año de antigüedad tendrán cuando menos 6 días laborables de vacaciones, y se aumentarán en 2 días más por cada año de servicios, hasta llegar a 12 días, con el impedimento de que solo se otorgará a partir del cuarto año de servicios, es decir, el período de vacaciones se incrementará en 2 días por cada 5 años de servicios.

Trueba Urbina sostiene que el trabajador tiene derecho a 14 días de vacaciones a partir del quinto año de servicios. Sin embargo la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) argumenta que para que un trabajador tenga derecho a 14 días, debe haber cumplido al menos 9 años de servicios. Esta es la opinión más calificada por ser una interpretación oficial, que se confirma con la Resolución del 27 de julio de 1970 del Departamento Jurídico de dicha Secretaría con oficio 9.000373.
En la práctica, se prefiere por ejemplo, pagar 10 días con una Prima del 100%, a otorgar 30 días con una prima del 25%. En muchas empresas, por ejemplo, General Motors en México, paga desde el inicio de la relación laboral el 171% de prima vacacional en lugar del 25% estipulado en la ley.

¿Pueden ser compensadas las vacaciones con pago en efectivo?
Las vacaciones no pueden ser compensadas por dinero por no haberlas disfrutado en su momento. Lo que se hace en la práctica, cuando alguien no sale de vacaciones, es cancelarle dichas vacaciones y únicamente pagarle la prima vacacional.


SALARIOS
¿El sueldo y/o salario debe ser considerado para efectos del costo de la nómina por lo que se le paga nominalmente al empleado, es decir su sueldo como tal?

El salario no solo es el nominal, existen muchos salarios, con la misma base, es decir, la integración del salario para efectos del ISR es una, otra integración de salario para efectos del Seguro Social, para finiquitos e indemnizaciones es otra base, y así sucesivamente. Debe tenerse sumo cuidado al otorgar ciertos beneficios o prestaciones, para que no formen parte del Salario Diario Integrado.

Para el Seguro Social de acuerdo con su legislación, no deben tomarse en cuenta las vacaciones para efectos de la integración del salario, los instrumentos de trabajo tales como ropa y similares, el ahorro, las aportaciones para el INFONAVIT y el PTU, la alimentación y habitación cuando no se de a título gratuito, las despensas, los premios por asistencia y el pago de tiempo extra excepto cuando éste sea fijo o permanente.

Si el trabajador recibe un sueldo variable, deberá tomarse como salario diario el promedio de las percepciones obtenida en los 30 días efectivamente trabajados antes del nacimiento del derecho, pero si en ese lapso hay un aumento de salario, se tomará como base el promedio de las percepciones obtenidas por el trabajador a partir de la fecha del aumento.
Si el salario se fija por semana o por mes se tomará como media aritmética o promedio aritmético 7 o 30 días respectivamente para obtener el salario diario. Si es un vendedor a detalle, se tomará como base de cálculo, el promedio del último año o si el período es menos de un año la base será el total de ingresos percibidos. Tal es el caso de empresas tales como Sears, Liverpool y Palacio de Hierro.

En el caso de los obreros, por ejemplo, normalmente en México se les paga semanalmente porque por  una parte desarrollan primordialmente un trabajo material y ha sido una costumbre sindical y a los administrativos se les paga por lo general cada quincena, pero en la práctica en algunas empresas subsidiarias norteamericanas en México, se les paga a los administrativos cada semana o bien cada mes o bien cada quincena.

Entraremos al primer estudio de los ingresos por salarios y asimilables, que sin duda es un tema complejo que involucra a varias disciplinas.

Esta complejidad va desde determinar que es un ingreso, hasta el cálculo de las diferentes contribuciones fiscales como son:

· Los  impuestos y aportaciones al IMSS.

· Infonavit.

· Impuesto Sobre Nómina y
· Otros que les son relativos y el tratamiento que a cada uno debe dársele.
Por una parte se aplica para sueldos y salarios una tarifa mensual, quincenal, semanal y otra tarifa anual, otra tarifa mensual para calcular el Subsidio al Salario y otra tarifa anual para el mismo concepto.
Por si lo anterior fuera poco, además existe un procedimiento para el pago de Indemnizaciones y otro procedimiento para el cálculo de Finiquitos, otro procedimiento más, con sub-procedimientos, para el pago del Seguro Social, otro más para el Infonavit y otro  para el 2% sobre Nóminas y un sinnúmero de procedimientos de acumulaciones, exenciones y excepciones a las Reglas Generales para cada concepto que recibe un trabajador, como lo puede ser la Gratificación Anual, la PTU, el Tiempo Extra, las Vacaciones y su correspondiente Prima. Y si aún, por si fuera poco lo anterior, existen más procedimientos para casos especiales de las ramas de la industria y el comercio.
Todos estos aspectos serán comentados en varias sesiones, con la aplicación de casos prácticos, sin embargo empezaremos por el principio con ciertas definiciones elementales para la comprensión de este tema tan complejo.

INGRESOS POR SALARIOS Y EN GENERAL POR LA PRESTACIÓN DE UN SERVICIO PERSONAL SUBORDINADO.

¿Cómo podemos definir desde otro ángulo a los ingresos por sueldos y salarios?

Para poder contestar esta pregunta debemos remitirnos al Capítulo I del Título IV de la LISR, que se refiere a los “Ingresos por la prestación de un servicio personal subordinado” y en Ingresos personales, que sin ser precisamente sueldos y salarios, la LISR los asimila a éstos. 
Aquéllas personas que obtengan ingresos por la prestación de un servicio personal subordinado, tendrán derecho a acreditar el subsidio para el empleo y por el contrario, aquéllas personas que obtengan ingresos asimilables a sueldos y salarios NO podrán gozar de este derecho.

La LISR (artículo 110 LISR) establece que son ingresos por la prestación de un servicio personal subordinado, los salarios y demás prestaciones que deriven de una relación laboral, incluyendo la PTU y las prestaciones percibidas como consecuencia de la terminación de una relación laboral.
Son ingresos por la prestación de un servicio personal subordinado (Artículo 137 del RISR):
· Las becas otorgadas a personas que hubieren asumido la obligación de prestar servicios a quien otorga la beca.
· La ayuda o compensación para renta de casa.

· Transporte o cualquier otro concepto que se otorgue en dinero o en bienes, sin importar el nombre con el cual se le designe.

No son ingresos en bienes, y por lo tanto no se le debe retener impuesto a los siguientes conceptos (LISR Art. 110 último párrafo):

· Los servicios de comedor y comida proporcionados por el patrón al trabajador.
· Es uso de bienes que el patrón proporcione a los trabajadores para el desempeño de las actividades propias de éstos y que estén de acuerdo con la naturaleza del trabajo prestado, como son: herramientas, útiles, instrumentos y materiales necesarios para la ejecución del trabajo
También se precisa en el artículo 110 que este tipo de ingresos los obtiene en su totalidad solo quien realiza el trabajo, es decir, no se comparten en la sociedad conyugal.

Para efectos de acumulación y por lo tanto el cálculo de ISR de los Ingresos en Crédito, no se acumularán parcialmente, sino en una sola acumulación hasta el año calendario en que sean cobrados.

¿Cuáles son los ingresos que se asimilan a sueldos y salarios?

· Las remuneraciones y demás prestaciones obtenidas por los funcionarios y trabajadores de la Federación, Entidades Federativas y los Municipio, aun cuando sean por concepto de gastos que no estén sujetos a comprobación, así como los que reciban las fuerzas armadas. Si  funcionarios de la Federación, Estado o Municipios tuvieran asignados automóviles que no reúnan el requisito de ser estrictamente indispensables, será considerado como ingreso en servicio, la cantidad que no hubiera sido deducible para fines del ISR.
· Los rendimientos y anticipos que obtengan los miembros de las Sociedades Cooperativas de Producción, así como los anticipos que reciban los miembros de Sociedades y Asociaciones Civiles.

· Los honorarios a miembros de consejos directivos, de vigilancia, consultivos o de cualquier otra índole
· Los honorarios de Administradores, Comisarios y gerentes generales.

· Los honorarios a personas que presten sus servicios preponderantemente a un prestatario, siempre que los mismos se lleven a cabo en las instalaciones de este último.

· Los honorarios que reciban las personas físicas de personas morales o de otras personas físicas con actividades empresariales a las que les presten servicios personales independientes, cuando comunique al prestatario (patrón) por escrito que optan por pagar el ISR en los términos de las disposiciones aplicables a sueldos y salarios. Todo lo anterior con base en el artículo 110 de la LISR

· Sin embargo otro artículo (155 de la LISR) señala que los ingresos percibidos por la realización de actividades empresariales exclusivamente por comisiones, podrán optar, con el consentimiento del comitente, para que éste el efectúe la retención del impuesto, como si fuera un concepto asimilable a salarios, en cuyo caso, no le serán aplicables las reglas relativas a los ingresos por actividades empresariales y profesionales.

· Antes de que se ejerza esta opción, el comisionista deberá comunicarlo por escrito al comitente, debiendo cumplir con los siguientes requisitos:
· Efectuar la retención conforme al procedimiento del artículo 113 de la LISR y de los artículos reglamentarios de la misma.
· Calcular el ISR anual de conformidad con el artículo 116 y presentar una declaración informativa de sueldos y salarios.
· Proporcionar las constancias de remuneraciones pagadas y retenciones efectuadas, cuando así lo solicite el comisionista.
El comisionista deberá presentar su declaración anual, acumulando a sus ingresos por salarios, los obtenidos por las comisiones, salvo que el año calendario de que se trate obtengan únicamente estos ingresos, no provengan simultáneamente de 2 o más comitentes, ni excedan de $400,000 y el comitente cumpla con la obligación de efectuar el cálculo del impuesto anual. 
El prestador del servicio deberá solicitar las constancias de remuneración pagadas y retenciones efectuadas. No se solicitará la constancia al prestatario que haga el cálculo del impuesto anual.

Esta opción podrá ejercerse por cada uno de los prestatarios y considerando todos los ingresos que se obtengan en el año calendario de dicho prestatario por concepto de prestación de servicios profesionales. Esto se hace entenderá ejercida hasta en tanto el contribuyente manifieste por escrito al prestatario de que se trate que pagará el impuesto en los términos del Capítulo II del Título IV de la el LISR, relativo a los ingresos por actividades empresariales y profesionales.

De acuerdo con la regla I.3.11.9. de la Resolución Miscelánea, las personas físicas que realicen actividades empresariales al menudeo como son los vendedores independientes que no tengan ingresos por otros conceptos gravados por la el LISR y enajenen únicamente productos de una misma persona moral y los que revendan al público en general como comerciantes ambulantes o en la vía pública, cuyos ingresos gravables en el ejercicio inmediato anterior no hayan excedido de $300,000, en lugar de pagar bajo el régimen de actividades empresariales, podrán optar por pagar bajo el régimen de asimilados a salarios, con ciertas reglas a seguir.

CÁLCULO DEL IMPUESTO ANUAL Y PAGOS PROVISIONALES.
Algunos aspectos que deben ser considerados por la Dirección de Recursos Humanos y Nóminas son los siguientes:

1. Si nos basamos en el artículo 116 de la LISR, las personas que hagan pagos por sueldos y salarios, están obligados a calcular el impuesto anual de cada persona que les hayan prestado servicios personales subordinados y de aquéllas a las que les hubiera efectuado pagos por conceptos asimilables a sueldos y salarios. El último párrafo de este artículo señala que no se hará el cálculo del impuesto anual en los siguientes casos:
a. Cuando se trate de contribuyentes que hayan iniciado la prestación de sus servicios con posterioridad al 1º enero del año de que se trate.
b. Cuando el contribuyente haya dejado de prestar sus servicios al retenedor antes del 1 diciembre del año de que se trate. Por ejemplo, un trabajador prestó sus servicios del 1 enero y dejar de prestarlos el 15 diciembre, y obtuvo ingresos por sueldos y salarios que no rebasaron los $400,000, el patrón estará obligado efectuar el cálculo del impuesto anual; sin embargo, de conformidad con el segundo párrafo del artículo 151 del RISR, si el trabajador le comunica por escrito que presentará su declaración anual, no hará el cálculo del impuesto anual.

c. Cuando se trate de trabajadores que hayan obtenido ingresos anuales por sus y salarios que excedan de $400,000.

d. Cuando los contribuyentes, en los términos del artículo 151 mencionado, le comuniquen por escrito a más tardar el 31 diciembre del año de que se trate que van a presentar su declaración anual.

2. La fracción III del artículo 117 de la el LISR, que nos habla de las obligaciones de los contribuyentes que obtengan ingresos por concepto de sueldos y salarios, dichos contribuyentes presentarán su declaración anual en los siguientes casos:
a. Cuando además obtengan ingresos acumulables distintos de sueldos y salarios. En este caso el empleador o patrón no está obligado a hacer el cálculo anual; sin embargo, se obliga al patrón a efectuar el cálculo anual si es que el contribuyente no le comunica tal circunstancia por escrito a más tardar el 31 diciembre del ejercicio de que se trate. Por ejemplo, si un trabajador prestó sus servicios durante todo el año y sus ingresos fueron menores de $400,000, como el patrón no sabe si el trabajador obtiene ingresos acumulables distintos a los sueldos y salarios, dicho patrón está obligado a hacer el cálculo anual, a menos que a más tardar el 31 diciembre el trabajador le comunicará por escrito que va a presentar su declaración anual.

b. Cuando se hubiera comunicado por escrito al retenedor que presentará su declaración anual.

c. Cuando dejen de prestar servicios a más tardar el 31 de diciembre. Sin embargo, de acuerdo con el artículo 152, los trabajadores que hayan dejado de prestar sus servicios antes del 31 diciembre, podrán no presentar su declaración anual, cuando la totalidad de sus percepciones sean únicamente por la prestación de un servicio personal subordinado en México y no deriven de la prestación de servicios a dos o más patrones en forma simultánea. Esto no aplica a aquellas personas que prestaron sus servicios que se asimilan a salarios.
d. Cuando hubieran prestado servicios a dos o más patrones en forma simultánea. En este caso el patrón no está obligado a hacer el cálculo anual; sin embargo, el mismo artículo 151 obliga al patrón a efectuar el cálculo anual, si el contribuyente no le comunicará tal circunstancia por escrito a más tardar el 31 diciembre. Por ejemplo si un trabajador prestó sus servicios al patrón durante todo el año y dicho trabajador obtuvo ingresos inferiores a 400.000, como el empleador no sabe si el trabajador obtuvo ingresos simultáneos con otro patrón; el patrón estaría obligado a efectuar el cálculo anual, salvo que a más tardar el 31 diciembre el trabajador le comunicara por escrito que presentará su propia declaración anual.

e. Cuando obtengan ingresos por sueldos y salarios de fuente de riqueza ubicada en el extranjero.

f. Cuando obtengan ingresos anuales por sus y salarios que excedan de $400,000

El artículo 238 del Reglamento indica que las personas físicas que sólo obtengan ingresos por sueldos y salarios y que no tengan la obligación de presentar su declaración anual, si podrán presentar la cuando tengan un saldo a favor como consecuencia de la aplicación de las deducciones personales previstas en las fracciones I y II del artículo 176 de la el LISR; es decir sólo la relativas a gastos médicos y dentales, servicios hospitalarios y gastos funerarios.
3. Contra el ISR del ejercicio son acreditables los pagos provisionales a cuenta del impuesto anual, vía retención efectuada por los patrones. Sin embargo de acuerdo con el último párrafo de la fracción II del Artículo 8vo que regula el subsidio para el empleo, nos dice que en el caso de que un trabajador haya tenido durante el ejercicio dos o más patrones y cualquiera de ellos le haya entregado en efectivo diferencias de subsidio para el empleo, esta cantidad se deberá disminuirse del importe de la retenciones efectuadas acreditables en dicho ejercicio, hasta por el total de las mismas.
Ejemplo:
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En este caso particular, las retenciones que se podrán acreditar contra el ISR anual serán de $5,457, cantidad que resulta de la diferencia de restar de $7,352, la cantidad de $1,895.
Para calcular el ISR en la declaración anual que tendrá que presentar por haber recibido remuneraciones de dos patrones; contra el impuesto que resulte de aplicar la tarifa anual del artículo 177, se podrá acreditar la suma del subsidio para el empleo mensual que resultó de aplicar la tabla de dicho subsidio; es decir, la cantidad aplicada por el empleador uno por la cantidad de $4,522.
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a) Debe tomarse en cuenta los casos en que el patrón no está obligado a efectuar el cálculo del impuesto anual; sin embargo, esto no significa que no deben manifestarse todos los ingresos por sueldos y asimilables a sueldos pagados a todas las personas en el ejercicio, en la Declaración Anual Informativa.

b) A cuenta del impuesto anual, los contribuyentes están obligados a efectuar pagos provisionales en los términos del artículo 113 (a través de la retención cuando el patrón esté obligado a ello).

c) El RISR da algunas opciones para efectuar las retenciones de acuerdo con el 113, que son:

a. Cuando se paguen función del trabajo realizado y no en función de días trabajados, basado en el artículo 134 del Reglamento, que indica que se determinará una cantidad diaria proporcional con base en los días efectivamente utilizados para la realización del trabajo determinado, a la cual se le aplicará la tarifa del artículo 113 calculada en días, al impuesto que resulte, se le acreditaran en su caso el subsidio para el empleo diario. La cantidad que resulte conforme a lo anterior se multiplicará por el número de días efectivamente trabajados, siendo importe retener.

Ejemplo:

En el caso de que un contribuyente lleve a cabo un trabajo determinado por el cual recibió 2,151.60 y se llevó 12 días en efectuarlo, la retención sería como sigue:
[image: image3.emf]Monto del salario´=2151,60179,30Salario diario

Días utilizados12


[image: image4.emf]Base gravable179,30

Menos: Límite inferior138,518,13ISR cuota fija

Excedente40,79

Por: % de ISR10,88%4,44

Total de ISR con cálculo de Tarifa Diaria12,57
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El tercer párrafo de la fracción I del artículo octavo que regula el subsidio para el empleo, establece que los casos en que los patrones realicen pagos por salarios, que comprendan períodos menores a un mes, para calcular el subsidio para el empleo correspondiente cada pago, dividirán las cantidades correspondientes a cada una de las columnas de la tabla, entre 30.4, el resultado obtenido se multiplicará por el número de días al que corresponda al período de pago para determinar el monto del subsidio para el empleo que corresponda al trabajador por dichos pagos.
b) Si se tratara de pagos de sueldos sus salarios cuyos periodos correspondan a 7, 10 ó 15 días, el artículo 145 del reglamento establece que la retención del impuesto se calculará con base en la tarifa del artículo 113, calculada en semana, decenas o quincenas, según corresponda, considerando el subsidio para el empleo proporcional a semanas, decenas o quincenas.
c) Antes realizar el primer pago por concepto de sueldos y salarios, correspondiente al año calendario por el que se calculen las retenciones, con base en el artículo 147 el reglamento, dicha retenciones se podrán determinar conforme al siguiente procedimiento:

1. Se determinará el total de cantidades que se pagaron al trabajador en dicho año, dividiéndolas entre 12 y a la cantidad así calculada se le aplicará el procedimiento del artículo 113, acreditando en su caso el subsidio fiscal y el crédito al salario mensual.
Ejemplo:

Un trabajador recibió una cantidad anual de $52,320.
[image: image6.emf]Percepciones anuales52.3204.360Percepción

12Proporcional Anual


A manera de opinión personal, la aplicación este procedimiento perjudica al trabajador, ya que se estaría pagando anticipadamente un impuesto sobre ingresos que aún no han sido percibidos.

d) La tarifa del artículo 113 calculada en días, semanas, decenas o quincenas, se determinarán dividiendo el límite inferior, límite superior y cuotas fijas de la tarifa y tabla mensuales, entre 30.4 y multiplicando el cociente por 1, 7, 10 ó 15  días, según corresponda. De igual manera el límite inferior, superior y el subsidio para el empleo de la tabla, se dividirá entre 30.4 y el cociente se multiplicará por 1, 7, 10 ó 15. La SHCP pública dichas tarifas citadas en el  DOF.

e) El artículo 146 del Reglamento, establece que los patrones que efectúen los pagos por sueldos y salarios, podrán efectuar el entero de la retenciones por dichos conceptos, considerando el número de pagos semanales que se hubieran efectuado en el periodo de que se trate.

d) Es importante aclarar que de acuerdo al último párrafo de la Fracción I del artículo 8vo multimencionado, cuando los trabajadores presten servicios a dos o más patrones tendrán que elegir antes de que alguno les efectúe el primer pago que les corresponda por salarios en el año calendario se trate, al patrón que les efectuará las entregas del subsidio por el empleo, en cuyo caso, deberán comunicar esta situación por escrito a los demás patrones, a fin de que ellos ya no les den el subsidio para el empleo correspondiente. Asimismo, de acuerdo con el segundo párrafo de la fracción IV del artículo 118 de la ley, los patrones deberán solicitar a los trabajadores les comuniquen por escrito antes de que se efectúe el primer pago de salarios en el año de calendario de que se trate, si prestan servicios a otro patrón y éste les aplica el subsidio para el empleo, a fin de que ya no se les aplique nuevamente. Además en el inciso d) de la fracción III del artículo octavo establece que para que los patrones puedan acreditar el subsidio para el empleo pagado los trabajadores, contra el ISR a su cargo o retenido a terceros, deberán conservar los escritos mencionados proporcionados por dichos trabajadores.

g) Los patrones PM y PF efectuarán el entero de las retenciones a más tardar el 17 de cada uno de los meses del año calendario, mediante declaración. Sin embargo de acuerdo con el artículo cuarto del “Decreto por el que se exime del pago de los impuestos que se menciona y se otorgan facilidades administrativas a diversos contribuyentes”, las retenciones se podrán presentar a más tardar el día, considerando el sexto dígito de la clave del RFC:

[image: image7.emf]1 y 2Día 17 + 1 día hábil
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Basados en el artículo 12 del CFF, cuando el último día del plazo ser viernes o inhábil, se considerará como fecha límite el siguiente día hábil. Esta norma, no se aplica a las personas físicas que estén obligadas a dictaminar sus estados financieros.

h) De conformidad con el último párrafo del artículo 118 de la LISR, los organismos internacionales basados en los tratados respectivos, así como los estados extranjeros, no cumplirán con todas las obligaciones establecidas en la ley para las personas que hagan pagos a sus empleados por concepto de sueldos y salarios, incluyendo la de retener el ISR.

El artículo 113 de la LISR indica que los contribuyentes que presten sus servicios personales subordinados a personas no obligadas efectuar retenciones y los que obtengan ingresos provenientes del extranjero por estos conceptos, deberán calcular y enterar su pago provisional en cada uno de los meses del año de calendario, a más tardar en las fechas ya indicadas.

RETENCIONES POR REMUNERACIONES EXTRAORDINARIAS A LAS QUE SE REFIERE EL ARTÍCULO 109 FRACCIÓN I DE LA LISR

La fracción I del artículo 109 de la Ley establece que no se pagará el ISR por la obtención de los siguientes ingresos:

· Por los derivados de prestaciones distintas al salario que perciban los trabajadores de salario mínimo general para una o varias zonas geográficas, calculadas sobre la base de dicho salario, cuando no excedan de los mínimos señalados por la ley Federal del trabajo, así como por los derivados de las remuneraciones tiempo extra o prestación de servicios que se realicen en los días de descanso sin disfrutar de otros en su sustitución, hasta el límite establecido en dicha Ley Federal del Trabajo.

· Por el excedente de las prestaciones exentas antes referidas se pagará el ISR.
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Remuneraciones por tiempo extra en casos de salario mínimo.

Basados en el artículo 66 de la Ley Federal del Trabajo, se establece que se podrá prolongar la jornada de trabajo en circunstancias extraordinarias, sin exceder nunca de tres horas diarias ni de tres veces a la semana, por lo que se deduce que si un trabajador trabaja más de tres horas diarias, las que excedan pagarán ISR; y si un trabajador labora como máximo tres horas diarias pero más de tres veces a la semana, estarán gravadas las percepciones correspondientes al exceso de nueve horas.

En la ley del trabajo en el artículo 67 se establece que las horas de trabajo extraordinarias se pagarán con un ciento por ciento más del salario al que correspondan las horas de la jornada es decir salario doble.

El artículo 68 de la misma ley establece que la prolongación del tiempo extraordinario que exceda de nueve horas a la semana, obliga al patrón a pagar al trabajador el tiempo excedente con un 200% más de salario que corresponda las horas de la jornada, sin perjuicio de las sanciones establecidas en la ley.
Ejemplo:
[image: image9.emf]Tres horas diarias, tres veces a la semana
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En este caso, la parte exenta sería de 129.29 por ser el salario mínimo y no exceder de los límites establecidos en la ley Federal del trabajo.
Ejemplo:

Un trabajador de salario mínimo trabajo nueve horas extras distribuidas de la siguiente manera:

Lunes

7 horas

Martes
2 horas

En este caso, las horas extras exentas serían 5 horas, 3 del lunes y 2 del martes.

Ejemplo:

Un trabajador de salario mínimo trabajo 10 horas extras como sigue:

Lunes 
4 horas.

Martes 
4 horas.

Miércoles 
2 horas.

En este caso, las horas extras exentas serían 8 horas, 3 del lunes, 3 del martes y 2 del miércoles.
Ejemplo:

Un trabajador de salario mínimo trabajo cinco horas extras, una hora diaria de lunes a viernes, en este caso las horas extras exentas serían tres. Lo cierto es que solamente están exentas cuando no sean más de tres horas diarias ni más de tres días a la semana.

Remuneraciones por horas extras de salarios mayores al mínimo.

Para aquellos trabajadores que perciban más de un salario mínimo, sólo se les exentará el 50% de las horas extras siempre y cuando no excedan los límites establecidos anteriormente, y sin que la exención exceda de una cantidad equivalente a cinco veces el salario mínimo general del área geográfica del trabajador por cada semana de servicios.
Ejemplo:
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Ejemplo:

3 horas diarias, 3 horas a la semana:
[image: image11.emf]EntreS x Hra.
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Ejemplo:

3 horas diarias, 3 horas a la semana:
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REMUNERACIONES POR DÍAS DE DESCANSO SIN DISFRUTAR DE OTRO EN SUSTITUCIÓN

En el caso de trabajadores de salario mínimo, deberá tomar en cuenta únicamente lo establecido en el artículo 73 de la LFT: “Los trabajadores no están obligados a prestar servicios en sus días de descanso. Si se quebranta esta disposición el patrón pagará al trabajador, independientemente del salario que le corresponda por descanso, un salario doble por el servicio prestado”. Es decir, estará exento el doble del salario mínimo.

Los trabajadores con salario superior al mínimo, deberán tomar en cuenta las mismas consideraciones establecidas para las horas extras.

Si un trabajador en una misma semana percibe remuneraciones por horas extras y por días de descanso sin disfrutar de otros en sustitución, el límite de la exención a que tendrá derecho será el equivalente a 5 salarios mínimos para ambos conceptos de remuneraciones y no 5 salarios mínimos para cada uno de los conceptos mencionados.

En todos los casos vistos, la parte no exenta se adicionará a los demás conceptos gravables, para efectos de calcular el impuesto.


OPCIÓN PARA EFECTUAR LA RETENCIÓN DE IMPUESTO POR PAGOS DE GRATIFICACIÓN ANUAL, PARTICIPACIÓN DE UTILIDADES, PRIMAS DOMINICALES Y PRIMAS VACACIONALES.

Según el artículo 109 fracción IX de la LISR, las gratificaciones anuales estarán exentas, hasta por el equivalente a 30 días del SMG del área geográfica del trabajador, siempre que dichas gratificaciones se otorguen en forma general. Tratándose de la Participación de los Trabajadores en las Utilidades de las empresas y de las Primas Vacacionales otorgadas en forma general, estarán exentas hasta por el equivalente a 15 días del mencionado salario por cada uno de los conceptos mencionados. En el caso de primas dominicales hasta el equivalente de un SMG del área geográfica del contribuyente por cada domingo que se labore.
Según el segundo párrafo siguiente a la tarifa del artículo 113 de la LISR, los patrones que hagan pagos por concepto de Gratificación Anual, PTU, Primas Dominicales y Vacacionales, podrán efectuar la retención del impuesto conforme al procedimiento establecido en el artículo 142 del RISR, mismo que se analiza a continuación:

Ejemplo:
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Si comparamos con el ISR que se hubiera causado por dicha percepción extraordinaria, se seguiría este procedimiento que muestra a continuación:
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De haberse seguido el procedimiento general se habrían pagado en exceso $385.53 (768.28 - 382.76), lo que demuestra la conveniencia de aplicar el artículo 142 del RISR en el caso de las percepciones extraordinarias por concepto de Gratificación Anual, PTU, Primas Dominicales y Primas Vacacionales. La explicación para el procedimiento opcional es que en las prestaciones mencionadas, son percepciones ganadas a lo largo de un ejercicio de 365 días.
OPCIÓN PARA EFECTUAR LA RETENCIÓN DE ISR POR PAGO DE SUELDOS O SALARIOS DE VARIOS MESES EN FORMA ACUMULADA.

El artículo 148 del Reglamento ISR establece que cuando por razones no imputables al trabajador, éste obtenga en una sola vez percepciones gravables correspondientes a varios meses, distintos a los ya mencionados anteriormente, el pago provisional se calculará igual forma.

La única diferencia es la referente a la fracción I del artículo 148, en lugar de dividir la percepción de que se trate entre 365 días, se hará entre el número de días a que corresponda. Esto se debe a que en estos casos la remuneración no corresponde a todo un año completo. Como un ejemplo de este tipo de percepciones estaría un premio de producción trimestral.


Cálculo del impuesto a retener en el caso de una indemnización por separación que esté gravada y sea superior al último sueldo mensual ordinario.
Si nos basamos en el artículo 113 cuando una persona recibe ingresos por concepto de primas de antigüedad, retiro e indemnizaciones y otros pagos por separación, las personas que hagan los pagos por estos conceptos deberán aplicar un procedimiento especial:
Ejemplo:

A un trabajador se le indemniza el 30 septiembre con y $26,084

Su último sueldo mensual fue de: $5000

Antigüedad: tres años, nueve meses = 4 años

La indemnización debería exenta de acuerdo con el artículo 109 fracción X, son de 90 veces el salario mínimo general del área geográfica del contribuyente por cada uno de los años de servicio o fracción de más de seis meses en un año.

A. Cálculo de la parte gravada de la indemnización.

Salario mínimo: 54.80

90 x 54.80 = $4,932 x 4 años = 19,728

Total de la indemnización



26,084

Menos:

Parte exenta de la indemnización

19,728

Indemnización gravada



  6,356

B. Impuesto correspondiente al último sueldo mensual ordinario.

Base gravable




5,000.00

Límite inferior




4,210.42
247.23 ISR CF

Excedente





   789.58

Porcentaje de ISR




     10.88%
  85.91 ISR Exc.










333.14

C. determinación de la tasa correspondiente al último sueldo mensual ordinario.

De acuerdo con el séptimo párrafo del artículo 113 de la el LISR, el impuesto retener por la indemnización, primas de antigüedad y otros pagos por separación, se calculará aplicando el ingreso gravado por esos conceptos, una tasa que se calculará dividiendo el impuesto correspondiente al último sueldo mensual ordinario, entre dicho sueldo. El primer párrafo de la fracción I del artículo octavo que regula el subsidio para el empleo, nos aclara que los pagos por concepto de primas de antigüedad, retiro e indemnizaciones, ninguno de ellos tiene derecho al subsidio para el empleo; por lo que el impuesto del último sueldo mensual ordinario que se considerará para determinar la tasa, será el que resulte de aplicar la tarifa del artículo 113 sin disminuir el subsidio para el empleo.

Impuesto

   333.14 




----------- = 0.0666 x 100 = 6.66% 

Sueldo

5,000.00 

D. Determinación del impuesto provisional a retener por la indemnización.

Indemnización gravada 
6,356

Por:

Tasa



  6.66%





---------

Importe a retener  

423.00





======

Cálculo del impuesto a retener en el caso de una indemnización por separación que esté gravada y sea inferior al último sueldo mensual ordinario.

Tomando como base el artículo 113, supongamos que un trabajador se le indemniza el 30 septiembre con $28,600.

Último sueldo mensual:


5,000

Antigüedad cuatro años nueve meses = 5 años

A. Determinación de la parte gravada de la indemnización.

Salario mínimo: 54.80

90 x 54.80 = $4,932 x 5 años = 24,660

Total de la indemnización



28,600.00

Menos:

Parte exenta de la indemnización

24,660.00








-------------

Indemnización gravada



  3,940.00








========

B. Impuesto correspondiente al último sueldo mensual ordinario.

Base gravable




5,000.00

Límite inferior




4,210.42
247.23 ISR CF

Excedente





   789.58

Porcentaje de ISR




     10.88%
  85.91 ISR Exc.










333.14

C. Determinación de la tasa correspondiente al último sueldo mensual ordinario.

A la indemnización gravada se le aplica la tarifa del artículo 113 que arroja como resultado $229.93, siendo ésta la cantidad de retención. En otras palabras, este artículo establece que cuando se hagan pagos por este concepto en una cantidad menor al último sueldo mensual ordinario, se le aplicará precisamente la tarifa del artículo 113 de la ley.

Base gravable




3,940.00

Límite inferior




   496.08
   9.52 ISR CF

Excedente





3,443.92

Porcentaje de ISR




      6.40%
220.41 ISR Exc.








-----------
---------










229.93










=====
Próximo tema.
CÁLCULO DEL IMPUESTO ANUAL EN INDEMNIZACIÓN POR SEPARACIÓN GRAVADA, SUPERIOR AL ÚLTIMO SUELDO MENSUAL ORDINARIO.
4. ….

5. ….


INGRESOS EXENTOS

Basados en el artículo 109, fracciones I a la XIII, XVII, XXII y último párrafo del artículo 109, se establece los conceptos de ingresos por sueldos y salarios por los que no se estará obligado al pago del impuesto.
Existen varias formas de pagar un salario, siendo una de ellas cuando se pague en función de un trabajo realizado y no en función de los días trabajados. El artículo 134 del Reglamento de la LISR señala que se determinará una cantidad diaria proporcional con los días efectivamente utilizados para la realización del trabajo determina, a la cual, se le aplicará la tarifa del artículo 113 de la Ley, calculada el días, al impuesto que resulte se le acreditará, en su caso, el subsidio fiscal y el crédito al salario diario.
La cantidad que resulte conforme a lo dispuesto anteriormente, deberá multiplicarse por el número de días efectivamente trabajados y el resultado será el importe a retener.

Subsidio para el empleo en ingresos por sueldos y salarios

1. De acuerdo con la Fracción I del Artículo Octavo del “Decreto por el que se reforman, adicionan y derogan diversas disposiciones de la Ley del Impuesto Sobre la Renta, del Código Fiscal de la Federación, de la Ley del Impuesto Especial Sobre Producción y Servicios y de la Ley del Impuesto al Valor Agregado, y se establece el subsidio para el empleo”, publicado en el DOF del 1 octubre 2007, se otorga un subsidio para el empleo para los contribuyentes que perciban ingresos a que se refiere el primer párrafo de la fracción I del artículo 110, excepto por los percibidos por concepto de primas de antigüedad, retiro e indemnizaciones u otros pagos por separación.

En otras palabras, contribuyentes que tiene derecho al subsidio para el empleo, son los que obtengan ingresos por la prestación de un servicio personal subordinado, entendiéndose como tales a los salarios y demás prestaciones que deriven de una relación laboral, incluyendo la participación de los trabajadores en las utilidades de las empresas y las prestaciones percibidas como consecuencia de la terminación de la relación laboral; así como los que obtengan los funcionarios y trabajadores de la Federación, entidades federativas y municipios, por concepto de remuneraciones y demás prestaciones obtenidas, aún cuando sean por concepto de gastos no sujetos a comprobación y los que obtengan los miembros de las fuerzas armadas.
Contra el impuesto que resulte de aplicar la tarifa de los artículos 113 (mensual, quincenal, etc.) o el artículo 177 (anual), según se trate de pagos provisionales o del impuesto anual, se acreditará el subsidio para el empleo. Cabe aclarar, que las personas físicas que en los términos de las fracciones II a VII del artículo 110 de la el LISR, obtengan ingresos y para efectos del ISR se asimilan a sueldos y salarios, así como las personas físicas que obtengan ingresos distintos sueldos y salarios, no tendrán derecho al acreditamiento del subsidio para el empleo.
De acuerdo con las fracciones II a VII del referido artículo 110, los ingresos que se asimilan a salarios por los cuales no se tiene derecho al subsidio para el empleo serán:

· Los rendimientos y anticipos que obtengan los miembros de las sociedades cooperativas de producción, así como los anticipos que reciban los miembros de sociedades y asociaciones civiles (artículo 110 fracción II).

· Los honorarios a miembros de consejos directivos, de vigilancia, consultivos o de cualquier otra índole, así como los honorarios a administradores, comisarios y gerentes generales (artículo 110 fracción III).

· Los honorarios a personas que presten servicios preponderantemente a un prestatario, siempre que los mismos se lleven a cabo en las instalaciones de este último (artículo 110 fracción IV).

· Los honorarios que perciban las personas físicas de personas morales, o bien, de personas físicas con actividades empresariales a las que presten servicios personales independientes, cuando comuniquen por escrito al prestatario que optan por pagar el impuesto en los términos de las disposiciones aplicables a los sueldos y salarios (artículo 110 fracción V).

· Los ingresos que perciban las personas físicas de personas morales o de personas físicas con actividades empresariales, por las actividades empresariales que realicen, cuando comuniquen por escrito la persona que efectúa el pago que optan por pagar el impuesto en los términos de las disposiciones aplicables a sueldos y salarios (artículo 110 fracción VI).
· Los ingresos obtenidos por personas físicas por ejercer la opción otorgada por el patrón, o una parte relacionada del mismo para adquirir, incluso mediante suscripción, acciones o títulos valor que representen bienes, sin costo alguno o a un precio menor o igual al del mercado que tengan dichas acciones o títulos valor al momento del ejercicio de la opción, independientemente de que la acciones o títulos valor sean emitidos por el patrón por la parte relacionada del mismo (artículo 110 fracción VII).

2. Subsidio para el empleo mensual

Las disposiciones respecto al subsidio para el empleo mensual aplicables a los pagos provisionales están contenidas en la fracción I del artículo octavo del decreto mencionado anteriormente, a saber:
1) Los empleadores para calcular el impuesto mensual a retener a los trabajadores, acreditarán contra el impuesto que resulte de aplicar la tarifa del artículo 113 de la LISR, el subsidio para el empleo mensual que se obtenga de la tabla.

2) En los casos en que el impuesto a cargo del trabajador que se obtenga de aplicar la tarifa del artículo 113 referido sea menor al subsidio para el empleo obtenido de la tabla, el retenedor deberá entregar en efectivo al contribuyente la diferencia que se obtenga.
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Porcentaje de ISR6,40%112,25ISR del excedente
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Excedente de subsidio a entregar-285,06 


3) De acuerdo con el último párrafo del artículo 118 de la LISR, no están obligados efectuar las retenciones por pagos de sueldos y salarios, los organismos internacionales cuando así lo establezcan los tratados o convenios respectivos, así como los Estados extranjeros. En estos casos en esta obligado efectuar su pago provisional es el propio contribuyente, utilizando el mismo procedimiento que aplican los empleadores para llevar a cabo las retenciones a los trabajadores. Sin embargo, estos contribuyentes no tendrán derecho a recuperar excedente del subsidio para el empleo.
4) En los casos en que los empleadores realicen pagos por salarios, que comprendan períodos menores a un mes, para calcular el subsidio para el empleo correspondiente cada pago, dividirán las cantidades correspondientes a cada una de las columnas de la tabla, entre 30.4. El resultado obtenido será multiplicado por el número de días al que corresponda el periodo de pago para determinar el monto del subsidio para el empleo que le corresponde al trabajador por dichos pagos; es decir, por 7, 10 ó 15, según se trate de pagos semanales, decenales o quincenales, respectivamente.

Caso práctico:

Supongamos los pagos quincenales en un mes, el primero con ingresos gravados de 1,600 y el segundo pago con ingresos gravados de 2,050.

Tarifa de impuesto y tabla de subsidio para el empleo quincenal.
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3,651.044.244,16293.2116.00

4,244.175.081,42388.1017.92

5,081.4310.248,50538.1321.36

10,248.5116.153,041,641.8223.52

16,153.05En adelante3,030.5730,00


Tabla quincenal del subsidio para el empleo
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0,01872,84200,83
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1.745,672.193,82188,71
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Cálculo de la primera y segunda quincena:
[image: image25.emf]Datos:

Sueldo 1a quincena1.600,00

Cálculo de un sueldo quincenalSueldo 2a quincena2.050,00

A)Cálculo del ISR de la primera quincena

Tabla: Subsidio para el empleo-200,63 

Base Gravable1.600,00

Límite Inferior Art 113244,784,70ISR de Cuota Fija

Excedente1.355,22

% de la Tabla ISR0,064086,73ISR del excedente

91,43ISR del Art. 113

ISR del artículo 11391,43

Menos: Subs. para el empleo-200,63 

Excedente del subsisio a entregar-109,20 


[image: image26.emf]B)Cálculo del ISR de la segunda quincena

Tabla: Subsidio para el empleo-188,71 

Base Gravable2.050,00

Límite Inferior Art 113244,784,70ISR de Cuota Fija

Excedente1.805,22

% de la Tabla ISR0,0640115,53ISR del excedente

120,23ISR del Art. 113

ISR del artículo 113120,23

Menos: Subs. para el empleo-188,71 

Exced. del subsidio a entregar-68,48 


5) Cuando los pagos por salarios sean por períodos menores a un mes, la cantidad de subsidio para el empleo que corresponda al trabajador por todos los pagos que se hagan en el mes, no podrán exceder de la que corresponda conforme a la tabla mensual del subsidio para el empleo para el monto total recibido en el mes de que se trate.

Considerando los datos del caso práctico anterior, la suma de los ingresos obtenidos en las dos quincenas arrojan como resultado ingresos gravados en el mes por $3650, a los cuales de acuerdo con la tabla mensual del subsidio para el empleo les correspondería un subsidio de 382.46.

En forma separada, en la primera quincena resultó un subsidio para el empleo por 200.63 y en la segunda quincena por la cantidad de 188.71, cantidades que sumadas ascienden a 389.34.

Debido a que el subsidio para el empleo no puede exceder de 382.46, en el cálculo del impuesto de la segunda quincena debe ajustarse el subsidio para el empleo de 188.71  a 181. 83, cantidad que se calcula como sigue:
[image: image27.emf]Sueldo 1a quincena1.600,00

Sueldo 2a quincena2.050,00

Total de ingresos del mes3.650,00


[image: image28.emf]Ingresos del mes3.650,00

Subsidio mensual382,46

dato de tabla

Sub. 1a quincena-200,63 

Subs. para 2a quincena181,83


Por el contrario, si la suma de los subsidios para el empleo calculados en la primera y segunda quincena no excede de la cantidad que corresponda al subsidio para el empleo mensual, se considerará en forma aislada las cantidades subsidio para el empleo que correspondieron a cada pago quincenal.
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3.472,853.537,87392,77

3.537,884.446,15382,46

4.446,164.717,18354,23

4.717,195.335,42324,87

5.335,436.224,67294,63

6.224,687.113,90253,54
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7.382,34En adel.0,00


Caso práctico:

[image: image30.emf]Mariana González Espinosa llevó a cabo un trabajo profesional

de Asesoría Técnica por el cuál recibió $2,151.60 y se tardó 12 días
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[image: image31.emf]Adicionalmente a lo anterior, usted cuenta con la siguiente

información:

El límite inferior de la tarifa del ISR es de 138.51

El porcentaje a aplicar sobre el excedente es de 17%

El porentaje de subsidio de la tabla del ISR es de 50%

La proporción de Acreditamiento es del 60%

ISR de Cuota Fija 12.71

Crédito al salario según tabla de ISR 9.69

Subsidio de Cuota Fija 6.35

Subsidio del Impuesto Marginal 3.47


[image: image32.emf]Se le pide a usted determine lo siguiente:

1)Determine el importe bruto del ISR de la tarifa del ISR

2)Calcule el importe del Subsidio Acreditable

3)Calcule el importe del Subsidio No Acreditable

4)Determine el importe del ISR a ser retenido


SOLUCIÓN:
[image: image33.emf]Cálculo:

Monto del Salario 2151.60 179.30

Días utilizados 12

Dato Sueldo Diario 179.30

Dato Proporción de Subsidio 80%


[image: image34.emf]Cálculo del Factor de Subsidio No Acreditable

Total 100%

Menos: Proporción de Subsidio 80%

Diferencia 20%

Por:  Número establecido en la LISR 2

Igual: Factor de Subsidio No Acreditable 0.40


[image: image35.emf]Base Gravable 179.30

Menos: Límite Inferior 138.51 12.71ISR de CF

Excedente 40.79

% de ISR 17%6.9343ISR del excedente

ISR según Tarifa LISR 19.64

Base Gravable 179.30

Límite Inferior 138.51 6.35

Excedente 40.79

% de ISR 17%

Impuesto Marginal 6.9343

Dato: % de Subsidio 50%3.46715Sub. ISR Marginal

Subsidio de Tarifa 9.82

Proporción de Acreditamiento 60.0%100%-40%

SUBSIDIO ACREDITABLE 60.0% 5.89(s/9.82)

SUBSIDIO NO ACREDITABLE 40.0% 3.93(s/9.82)


[image: image36.emf]ISR de Tarifa 19.64

Menos: Subsidio Acreditable 5.89

Impuesto a Cargo 13.75

Menos: Crédito al Salario Diario 9.69Dato de la Tabla

Impuesto Diario 4.06

Por: Número de días trabajados 12

CANTIDAD A RETENER 48.72002



AGUINALDO O GRATIFICACIÓN ANUAL

¿Cuándo debe pagarse el aguinaldo o gratificación anual?

Debe pagarse antes del 20 de diciembre (no establece un lapso de que tantos días o meses antes del 20 de diciembre), por un monto equivalente a no menos de 15 días de salario. Si el empleado no ha cumplido un año de servicios, tendrá derecho a que se le pague la parte proporcional. La tendencia que se empieza a seguir es que se paguen 30 días en dos partes, una en diciembre y otra en enero, como en el apartado B del 123 constitucional.
Por lo que toca al salario mínimo, éste ha perdido su significado ya que más que económico, su fijación ha sido más bien de corte político y por supuesto su poder adquisitivo, desde mi punto de vista es tan solo un marco de referencia, sin embargo debiera ser un salario que otorgara condiciones decorosas de existencia.
Por lo general, las empresas pagan los sueldos y salarios con abonos a cuentas de débito, pero nunca podrá hacerse deducción alguna al salario mínimo, excepto cuando de ahí se pague una pensión alimenticia, o rentas con un límite del 10% o bien para pagar abonos por préstamos del Infonavit con un tope del 20%, o bien cuando se hagan pagos al Fonacot.

Los salarios mínimos profesionales son los que se otorgan a una rama determinada de la industria o del comercio o para profesiones, oficios o trabajos especiales dentro de las 3 zonas económicas, llegando a ser más de 86 categorías.

Pueden llegarse a pagar salarios en especie siempre y cuando las prestaciones sean apropiadas al trabajador y a su familia y proporcionales a lo que debería recibir en efectivo.

REPARTO DE UTILIDADES A LOS TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS (PTU)

En cuanto a la PTU, todos los trabajadores tienen derecho al mismo, incluyendo a los empleados de confianza, que solo pueden recibir como tope el 20% del salario más alto del trabajador sindicalizado o a falta de éste del trabajador de planta, quedando excluidos del PTU los Directores, Administradores y Gerentes Generales.
¿La PTU forma parte del Salario Integrado?
La PTU no puede ser considerada como parte del salario integrado.
La Dirección deberá poner a disposición de los trabajadores la PTU por un lapso de 30 días, para que sus contadores las auditen y cuestionen,  copias de la Declaración Anual de Impuestos.

La PTU debe pagarse 2 meses después de cuando se debió haber presentado la Declaración Anual de Impuestos, es decir, a obligación de la Declaración Anual es al 31 de marzo, más dos meses, 31 de Mayo.

Si algún empleado o trabajador no recoge su PTU en un año, ésta se acumulará a la PTU del año siguiente y será repartida a los trabajadores.
La PTU se calcula con dos factores calculados:

· Un factor se calcula tomando en cuenta los días efectivamente trabajados (excepto que también debe incluirse las ausencias por enfermedades profesionales y de maternidad. Otras ausencias si deben ser descontadas, por ejemplo vacaciones. Si un trabajador es despedido y nuevamente se le recontrata, solo podrá percibir el 50% de la PTU) por el trabajador en un año y
· Por otra parte se otro factor que considera la proporción del monto de los salarios devengados durante el año.

· Con los dos factores calculados, se lleva a cabo el prorrateo y pago de la PTU a los trabajadores.

OBLIGACIONES DE LOS PATRONES
Dentro de las principales obligaciones del patrón están:

· Cumplir con las disposiciones de las normas de trabajo aplicable a sus empresas.
· Pagar a los trabajadores los salarios e indemnizaciones correspondientes.
· Proporcionar oportunamente a los trabajadores los materiales necesarios para la ejecución del trabajo.
· Proporcionar un lugar seguro para la custodia de sus materiales de trabajo.
· Guardar a los trabajadores la debida consideración evitando el mal trato de palabra y de obra.
· Expedir cada quince días una constancia del número de días trabajados y del salario percibido (recibo de nómina).
· Expedir al trabajador que se separe, en un lapso de 3 días, una constancia relativa a sus servicios.
· Dar a conocer al Sindicato titular del Contrato Colectivo, los puestos de nueva creación, las vacantes definitivas y las temporales que deban ser cubiertas.
· Establecer y sostener las escuelas según el 123 constitucional y de la SEP.
· Colaborar en la alfabetización de los trabajadores.
· Con una plantilla de 100 o menos de 1000 empleados, financiar los gastos indispensables para sostener en forma decorosa los estudios técnicos, industriales o prácticos en centros especiales nacionales o extranjeros. Si fueran más de 1000 trabajadores deberán existir cuando menos 3 becarios.
· En materia de seguridad e higiene, debe el patrón instalar todas las medidas necesarias para evitar contaminantes peligrosos, accidentes y enfermedades y contar con medicamentos y materiales mínimos necesarios para primeros auxilios. Por lo general las empresas de cierta magnitud ya cuentan con servicio médico e inclusive con cobertura de gastos médicos tanto mayores (cirugías) como menores (medicinas). En el caso de accidentes deberá darse aviso de inmediato a las autoridades. Debe fijarse visiblemente las disposiciones relativas a los reglamentos de seguridad e higiene, e inclusive hacer juntas frecuentes con todo el personal para prevenir accidentes o enfermedades. Como plus, establecer guarderías, donde la empresa construye el local con ciertas especificaciones del IMSS y esta institución pone sin costo a personal especializado para que las madres trabajadoras puedan realizar su trabajo con la confianza de que sus hijos están bien cuidados.
· Proporcionar al Sindicato lugares de trabajo.
· Descontar a los sindicalizados las cuotas establecidas por el sindicato, según el artículo 110 fracción IV
· Hacer deducciones para las cajas de ahorro y para la constitución y fomento de sociedades cooperativas.
· Permitir a las autoridades del trabajo, lleven a cabo las inspecciones y vigilancia necesarias para cerciorarse del cumplimiento de las normas del trabajo con la respectiva retroalimentación escrita a la empresa.
· Contribuir al fomento de las actividades culturales y deportivas proporcionando los materiales necesarios.
· Proteger a las mujeres embarazadas conforme a la reglamentación establecida.
· Participar en la integración y funcionamiento de las comisiones que deban formarse en cada centro de trabajo de acuerdo por la legislación laboral.
· No pueden negarse a aceptar trabajadores por razones de edad o sexo.
· No pueden exigir a los trabajadores compren sus artículos de consumo en tienda o lugar determinado.
· No pueden obligar a los trabajadores por coacción a afiliarse a un cierto Sindicato.

· No pueden intervenir en el régimen interno del Sindicato.

· No pueden hacer colectas o suscripciones en los lugares de trabajo.
· No pueden coartar ningún derecho de los trabajadores.
· No pueden hacer propaganda política o religiosa.

· No pueden poner en la lista negra a los trabajadores que se separen o sean separados de la empresa.
· No pueden portar armas, ni nadie en la empresa (excepto vigilancia y eso con ciertas condicionantes).

· No pueden presentarse en los establecimientos en estado de embriaguez o drogados.


OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES

Dentro de las principales obligaciones de los trabajadores están:
· Cumplir con las normas de trabajo establecidas.

· Cumplir con las medidas preventivas e higiénicas que indiquen las autoridades y la empresa para la seguridad y protección personal de los trabajadores y por ende para la empresa.

· Cumplir con el servicio bajo la dirección de la empresa a través de sus representantes a cuya autoridad estarán subordinados en todo lo concerniente al trabajo.

· Ejecutar el trabajo con intensidad, cuidado y esmero apropiados y en la forma tiempo y lugar convenidos y a título personal agregaría con todo el cuidado y diligencia profesional.

· Dar aviso al patrón por cuando causas fortuitas o de fuerza mayor justificadas le impidan acudir al trabajo.

· Restituir al patrón los materiales no usados y conservar en buen estado los instrumentos y útiles que le hayan proporcionado para su trabajo, no siendo responsables por el deterioro normal o por causas fortuitas.

· Observar buenas costumbres durante el trabajo y agregaría también fuera del mismo ya que en la vida real puede llegar a ser motivo de rescisión.

· Prestar auxilio en cualquier momento, por ejemplo en siniestros que pongan en peligro las personas o los intereses del patrón.

· Integrar los organismos establecidos, como por ejemplo brigadas, capacitación, comisión de seguridad e higiene, entre otras.

· Someterse a reconocimientos médicos previstos en el Reglamento Interior de Trabajo y es obligación dar a conocer cualquier enfermedad contagiosa que tenga, por ejemplo, hepatitis, tuberculosis, entre otras muchas que puedan poner en peligro a sus compañeros de trabajo incluyendo al propio patrón.

· Avisar al patrón cualquier deficiencia que advierta, para evitar daños o perjuicios a los intereses o vidas de sus compañeros o funcionarios.

· Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o bien de fabricación de los productos de la empresa, así como los asuntos administrativos o financieros reservados, cuya divulgación pueda causar perjuicios a la empresa.

· Pueden adoptarse nuevas técnica de administración de personal como lo es la Selección, Análisis y Evaluación de puestos, calificación de méritos, administración de la carrera del empleado dentro de la empresa e incluso de sus estudios, promociones, percentiles, aumentos, advertencias por deficiente desempeño, capacitación especializado, conducta, etcétera.

· No faltar a trabajar, ni llegar tarde o bien según el Reglamento Interno, no consumir bocadillos en la oficina o lugar de trabajo, etc.

· No cometer actos que pongan en peligro su propia seguridad y la de los demás.

· No faltar injustificadamente.
· No sustraer de la empresa útiles de trabajo (falta de probidad).
· No llegar al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de drogas.

· No suspender sus actividades laborales, excepto con autorización.

· Utilizar las herramientas de trabajo para asuntos personales (computadoras, programas, etc.)

El incurrir en alguna de las prohibiciones anteriores, dará lugar a su rescisión inmediata sin responsabilidad para el patrón, con sus excepciones.

CAPACITACIÓN Y DESARROLLO

En materia de Capacitación y Desarrollo existen diversas disposiciones, estando dentro de las más importantes las siguientes:

¿Cuántos tipos de capacitación se utilizan en la práctica?
· En la vida real se proporciona una capacitación de tipo: básica, intermedia y avanzada, pero además existe el desarrollo del personal. Es obvio que entre más capacitada esté una persona mejor será para ella y para la empresa donde preste sus servicios, recordando que estamos compitiendo contra extranjeros altamente calificados en todas las disciplinas. Como mexicanos, tenemos ingenio e inteligencia, pero tendemos a ser indisciplinados e impuntuales, conductas no aceptadas en el resto del mundo. Piense tan solo en la puntualidad de los ingleses o la disciplina de los alemanes y japoneses, por mencionar solo algunos.

· ¿Es lo mismo capacitación que adiestramiento? NO. La capacitación es la preparación de una persona para que desempeñe un puesto de mayor jerarquía, es decir, prepararlo para los ascensos o promociones laborales. En cambio, el Adiestramiento es preparar mejor a un empleado o trabajador para perfeccionar el trabajo que realiza. Las personas que estén bajo el Contrato Colectivo deberá capacitárseles dentro los 15 días siguientes a la celebración del contrato y si no hubiera contrato colectivo el período se extiende a 60 días. Pueden ser contratados para estos efectos terceras personas profesionales, o bien utilizar los servicios de Cámaras empresariales. Dicha capacitación debe llevarse a cabo en horas de trabajo. La capacitación no es de un solo día sino permanente de manera prudente, de acuerdo con los programas establecidos, por lo general por la Dirección de Recursos Humanos. Todo esto se debe a que las promociones deberían ser por capacidad más que por antigüedad.
· La capacitación se sugiere se haya con la constitución de comisiones mixtas para que se lleven a cabo, siendo en empresas de menos de 20 trabajadores, se integrará con 2 representantes de la empresa y 2 representantes de los trabajadores; con más de 20 pero menos de 100 trabajadores serán 3 representantes cuando menos de cada parte; y con más de 100 serán 5 representantes de cada parte.

· La capacitación incluye a los sindicalizados y a los de confianza.

· Los representantes de la capacitación deben ser cambiados hasta 4 años.


VIVIENDA
En materia de vivienda, tenemos los siguientes comentarios:

· En muchas empresas, a cierto nivel, por lo general a los Directores, se les proporcionan casa habitación de muy buen nivel, pero esto no es obligatorio;

· En los demás casos, debido a que para estos efectos, están las aportaciones del 5% del Infonavit, que es un costo empresarial del cuál, al empleado no se le descuenta nada, a menos de que él quiera hacer aportaciones adicionales, vía SAR.

· Al obtener un crédito para casa, el patrón deberá hacer los descuentos correspondientes y enterarlos al Infonavit, siendo el 40% del importe de lo aportado por el patrón acumulados lo que se dé como pago inicial del crédito concedido y durante la vigencia del contrato se continuará aplicando dicho 40% de la aportación patronal a los abonos subsecuentes que deba hacer el trabajador.

· Una vez liquidado el crédito del Infonavit se continuará aplicando el 100% del total de las aportaciones de la empresa para integrar un nuevo depósito a favor del trabajador.

· Por lo general es excesivamente difícil que vuelvan a otorgarle un nuevo crédito, sin embargo hay casos especiales.

· Si hubiera incapacidad permanente o muerte del trabajador, se entregarán los depósitos constituidos al trabajador o a sus deudos y por supuesto, si el crédito está insoluto, con la muerte se extingue la obligación.

· Cuando el trabajador tenga más de 50 años tendrá derecho a que se le entregue el total de los depósitos. Sin embargo esto ha cambiado a través del tiempo con las disposiciones de la CONSAR.


PRIMA DE ANTIGÜEDAD
Por lo que toca a la Prima de Antigüedad, lo más trascendental es lo que se menciona a continuación:

· Solo tiene derecho a la misma los trabajadores de planta

· El tope es del doble del salario mínimo de la zona económica de que se trate.

· Si se rescinde el contrato de trabajo por causas imputables al patrón, o bien, el trabajador es despedido por cualquier causa tiene derecho a su prima de antigüedad, pero aquellos que se retiren voluntariamente con antigüedad menor a 15 años, no tendrán derecho a tal prima. Si tiene más de 15 años, por supuesto tendrá derecho a la prima.
· En caso de fallecimiento, los deudos tendrán derecho a dicha prima. Si un trabajador tiene menos de un año, tendrá derecho al pago proporcional, sin embargo esto no se hace en otra.


DISPOSICIONES LABORALES EN CUANTO AL TRABAJO DE LAS MUJERES

En cuanto a la regulación laboral del trabajo de las mujeres, entre lo más trascendental, está lo siguiente:

· Durante el período de embarazo no realizarán trabajos que exijan esfuerzos considerables.

· Disfrutarán de un descanso de seis semanas anteriores y seis posteriores al parto, con tiempos movibles en caso de que se encuentren imposibilitadas por la misma situación.

· Tendrán dos reposos extraordinarios diarios de media hora cada uno para alimentar sus hijos en lugar higiénico designado por la empresa, recibían en todo momento el total de su salario, pero si existen prorrogas hasta por dos más meses a los tiempos establecidos, recibirán el 50%.

DISPOSICIONES LABORALES ESPECIALES

¿Puede un extranjero trabajar en un buque o aeronave mexicana?

No. Según el artículo 189 todos los trabajadores deberán ser mexicanos por nacimiento. En cuanto a sus descansos en buques, no pueden darse por imposibilidad física, pero tendrán derecho a que el equivalente se les pague a salario triple. En cuanto a las aeronaves el tiempo efectivo de vuelo será el que comprenda desde que la nave empieza a moverse en forma autónoma hasta que se detiene al terminar el vuelo. El escalafón tome en consideración la capacidad técnica, física y mental, aunado a la experiencia previa y al final de su antigüedad.

¿Qué tipo de deportistas son considerados como trabajadores?

A los profesionales de fútbol, béisbol, frontón, box, lucha y análogos, quedando prohibida su transferencia a otro club sin su consentimiento, pero si esto se da tendrán derecho al pago del 20% de la prima de transferencia.
COALICIONES Y SINDICATOS

¿Qué es una coalición?

Es un acuerdo temporal de un grupo de trabajadores o de patrones para la defensa de sus intereses comunes.
¿Qué es un sindicato?

Es la asociación de personas, constituida para efectos de estudio, mejoramiento y defensa de sus respectivos intereses.
¿Cuál es la diferencia entre coalición y sindicato?

La coalición desde tipo transitorio, sin que requiera ningún registro, y sirve para la defensa de los intereses comunes y puede integrarse con sólo dos trabajadores o patrones. El sindicato desde tipo permanente y si requiere registro ante las Juntas de Conciliación y Arbitraje o STPS, constituyéndose para el estudio, mejoramiento y defensa de intereses comunes, necesitándose de cuando menos 20 trabajadores o de tres patrones.
Una coalición de trabajadores tiene derecho de huelga, pero no puede ser titular de los contratos colectivos de trabajo, ya que por definición tiene que ser un sindicato de trabajadores, basados en el artículo 386 de la ley laboral.

¿Cuál es la razón por la que los sindicatos no son los titulares del derecho de huelga?

Lo anterior es debido a la libertad sindical, ya que si estas agrupaciones fueran los titulares del derecho de huelga, los trabajadores no sindicalizados, automáticamente carecerían del derecho de huelga, lo cual no tendría sentido.

¿Cuántas clases de sindicatos son reconocidas en la legislación laboral mexicana?

· Gremiales. Son sindicatos formados por trabajadores de la misma profesión, oficio o especialidad;
· De empresa: Son aquellos que se integran por trabajadores que prestan sus servicios a la misma empresa.
· Industriales: son aquellos formados por trabajadores que prestan sus servicios en dos o más empresas de la misma rama industrial.
· Nacionales de industria: que son aquellos formados por trabajadores que prestan sus servicios en una o varias empresas de la misma rama industrial, instaladas en dos o más entidades federativas, y

· De oficios varios: son aquellos sindicatos formados por trabajadores de diversas profesiones, y sólo podrán constituirse cuando en el municipio de que se trate, sea menor de 20 el número de trabajadores de la misma profesión.

¿Pueden existir sindicatos de patrones?
· Si. Aquellos formados por patrones de una o varias ramas de actividades, y

· Nacionales: que son aquellos sindicatos formados por patrones de una o varias ramas de actividades de distintas entidades federativas.

¿Puede un trabajador de confianza ingresar a un sindicato de trabajadores?

No, ya que es considerado con intereses totalmente opuestos o antagónicos.

¿Cuántos trabajadores necesitan para formar un sindicato y cuántos para un sindicato de patrones?

Al menos 20 y tres respectivamente.

¿Qué documentación debe ser registrada para la creación de un sindicato?
· Copia autorizada de la asamblea constitutiva.
· Un listado con número, nombres y domicilios de sus integrantes y con el nombre y domicilio de los patrones, empresas establecimientos en los que prestan sus servicios.

· Copia autorizada de los estatutos

· Copia autorizada del acta de asamblea en que se hubiese elegido la directiva.

· Los documentos anteriores serán autorizados por el Secretario General, salvo lo dispuesto en los propios estatutos.

· El registro de un sindicato puede negarse si no se asienta la finalidad prevista en el artículo 356, o si no se constituyó el número de miembros fijados en el artículo 364 y si no exhiben los documentos mencionados en dicho artículo, teniendo la autoridad la obligación de resolverlo en un término no menor de 60 días, de lo contrario se podrá requerir para que dicte resolución y si en 3 días, tampoco lo hacen, el registro se tendrá por hecho para todos los efectos legales.

¿En qué momento procede la cancelación de un Sindicato?

· Por disolución propia.

· Por dejar de tener los requisitos legales
¿Cuáles son los requisitos que deben contener los estatutos de los sindicatos?

· Denominación que los distinga de los demás sindicatos.
· Domicilio

· Objeto

· Duración. Si faltara esta información se dará por hecho tiempo indeterminado.

· Motivos y procedimientos de expulsión y correcciones disciplinarias.
· Si fuera una expulsión, tendrán que acatarse las normas siguientes:

· a) La asamblea de trabajadores se reunirá con el solo efecto de conocer de la expulsión;

· b)  Cuando se trate de sindicatos integrados por secciones el procedimiento de expulsión se llevará a cabo ante la asamblea de la sección correspondiente y

· c) El acuerdo de expulsión deberá someterse la decisión de los trabajadores de cada una de la secciones integran el sindicato;

· d) El trabajador afectado deberá ser oído en defensa;

· e) La asamblea conocerá de las pruebas;

· f) La expulsión deberá ser aprobada por la mayoría de las dos terceras partes del total de miembros del sindicato;

· g) La forma de convocar a asamblea, época de celebración de las asambleas ordinarias y quórum requerido para sesionar.

· En el caso de que la directiva no convoque oportunamente a las asambleas previstas en los estatutos, los trabajadores que representen 33% podrán solicitar de la directiva que convoque a asamblea teniendo por plazo 10 días, y los solicitantes podrán hacer la convocatoria, en cuyo caso, para que la Asamblea pueda sesionar y adoptar resoluciones, se requiere que concurran las dos terceras partes del total de los libros del sindicato o bien de la sección. Cualquier resolución que se tome, deberá adoptarse de cuando menos el 51% del total de miembros del sindicato o de la sección;

· h) Procedimiento para elección de directiva y número de sus miembros;
· i) Período de duración de la directiva;

· j) Normas para la administración, adquisición y disposición de bienes propiedad del sindicato;
· k) Forma de pago y monto de las cuotas sindicales;
· l) Época de presentación de cuentas y normas para la liquidación del patrimonio sindical y

· m) Cualquier otra norma que por la que puede haber asamblea.
· A los extranjeros se les permite sindicalizarse.

· Un sindicato tiene prohibido intervenir en asuntos religiosos y por otra parte tiene prohibido ejercer la profesión de comerciante con ánimos de lucro.

· Dentro de los motivos de disolución de los sindicatos están:

· a) Por el voto de las dos terceras partes de los miembros que la integran, y
· b) Por transcurrir el término fijado en los estatutos.

· Quizá el nombre adecuado, en lugar de “Sindicato” podía ser el de “pacto profesional del trabajo”, ya que no es un contrato como tal, debido a que por norma, todos los contratos requieren del acuerdo de voluntades, lo cual no ocurre en un contrato colectivo (señalando que colectivo no quiere decir número, sino “interés profesional”) y a los trabajadores de alguna manera se les obliga a pertenecer al mismo, utilizando ficciones legales tales como en la voluntad obrera lleva implícita la voluntad de los dirigentes sindicales que negocia ni pactan en quienes se les delegó, no sólo su autorización sino, su propia y personal representación, lo cual es llamado en derecho, “Teoría de la personalidad moral ficticia de la asociación profesional”. Es por más evidente que no se requiere del acuerdo del patrón en la constitución de un Sindicato y si éste no quisiera impedir, tendría una amenaza de huelga.
· La definición legal de Contrato Colectivo de Trabajo queda asentada en el artículo 386 que señala: “…es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y de uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con el objeto de establecer las condiciones según las cuales debe estar ser trabajo en una o más empresas o establecimientos” de donde podemos concluir varios aspectos:
· 1. El sindicato es el titular del contrato colectivo;
· 2. Que puede ser celebrado por un patrón o varios o por un sindicato patronal o varios; y por último,
· 3. Que tiene por objeto establecer las condiciones de trabajo particulares de cada empresa.

· De acuerdo a los especialistas, los elementos que se pueden clasificar las cláusulas integran al contrato colectivo de trabajo son:
· a)  La envoltura;
· b)  El elemento normativo y
· c) El elemento obligatorio, siendo la “Envoltura” del contrato colectivo de trabajo la que contiene las cláusulas referentes a su nacimiento, duración, revisión y terminación.

· Un sindicato nace cuando patrón emplee a cuando menos 2 trabajadores miembros de un sindicato y por la vía de huelga en términos del artículo 450, y por la vía de huelga en los casos en que los sindicatos tengan la mayoría de los trabajadores.
· En cuanto a la duración de los sindicatos, éstos pueden ser:

· De tiempo fijo,
· De tiempo indefinido y
· Por obra determinada.

· Las revisiones de los contratos colectivos de trabajo pueden ser de dos tipos:
· voluntaria y

· obligatoria
· Es obligatoria la revisión integral del clausulado y salarial cuando menos cada dos años, solicitándose por lo menos 60 días antes que su vencimiento.
· Otra exigencia obligatoria es la de las revisiones salariales, que pueden ser exigidas cada año con 30 días de aviso antes de su vencimiento. Si no se cumplen con estas fechas, el artículo 400 indica que se prorrogarán por un periódico al año su duración o bien por tiempo indefinido, sin embargo dichas drogas en la práctica no se dan.
· La terminación del contrato colectivo de trabajo se da por:

· Mutuo consentimiento,
· Por terminación de la obra, o
· Por cierre total del empresa o vencimiento del plazo.

· Existen tres supuestos para la terminación de las relaciones individuales y colectivas de trabajo. Como sabemos todo contrato implica una doble relación jurídica siendo:

·  a) La individual que se da entre patrón y cada trabajador y en segundo lugar

· b) La colectiva, que da entre la empresa y el propio sindicato.

Siendo los tres supuestos los siguientes:

· 1) ¿Se puede terminar simultáneamente las relaciones individuales y colectivas en los actos profesionales de trabajo? Si, ya que existen varios casos con el mutuo consentimiento o cierre total del empresa en que pueden terminarse al mismo tiempo las relaciones individuales y colectivas.

· 2) ¿Pueden subsistir las relaciones individuales sin que existan las relaciones colectivas? Si. Puede darse el caso de que se liquide el sindicato titular del contrato colectivo de trabajo, si fuese el único en la empresa, y continúen en vigor las relaciones individuales, es decir, las condiciones de trabajo siguen sin modificación, independientemente de existencia del sindicato que las haya concertado.

· 3) ¿Pueden continuar en vigor las relaciones colectivas sin las individuales?
· Algunos especialistas dicen que no continúan en vigor las relaciones colectivas sin la presencia de las individuales, ya que se considera que al faltar el elemento normativo del contrato y al desaparecer la comunidad obrera, desaparece con ella su derecho.

· Otros especialistas opinan todos lo contrario, arguyendo que si es factible que continúen las relaciones colectivas sin las individuales, ya que en todo convenio colectivo se compone de tres elementos: 1. elemento envoltura, 2. elemento normativo y 3. elemento obligatorio y que si la finalidad del obligatorio es garantizar el cumplimiento del elemento normativo mediante la aplicación de ciertas cláusulas, como lo son las relativas al ingreso, al darse una vacante por la terminación de las relaciones individuales, opera la cláusula en cuestión para que se exija al patrón que cubra con nuevos elementos del propio sindicato las vacantes que si hubiesen originado. Por lo tanto, la simple terminación de las relaciones individuales no conlleva necesariamente a la terminación de las relaciones colectivas.

· Ambos criterios en pro y en contra anteriores, pudieran no tener la razón, ya que las relaciones colectivas si pueden subsistir sin las relaciones individuales, pero por otras razones que ellos argumentan,  que es la misma naturaleza del derecho de trabajo. Las relaciones colectivas sobreviven gracias a las relaciones individuales, por razón de orden tutelar, de que un patrón continuará vinculado al sindicato titular del contrato colectivo que tenga celebrado, a pesar de que eventualmente y en un momento dado rescinda los contratos individuales de todos sus trabajadores. Por otra parte la seguridad jurídica implica la contratación colectiva en beneficio de la clase trabajadora que está por encima de cualquier opinión jurídica, por lo tanto, un sindicato puede exigir el patrón que rescindió los contratos individuales de sus obreros, siga obligado y sujeto a las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo celebrado, tan pronto vuelva a contratar a otros trabajadores para reanudar las labores en el centro de trabajo.
· El elemento normativo de un contrato colectivo es el más importante de todos, ya que constituye la esencia del contrato, definiéndose en su clausulado, aspectos tan importantes como:

· las condiciones de trabajo,
· salarios,

· jornada,
· vacaciones,

· descansos, entre otras variables.
· El elemento obligatorio del contrato colectivo de trabajo contiene tres clausulados importantes:
· la cláusula de exclusión de ingreso;
· la cláusula de exclusión por separación y como tercer elemento,

· el reglamento interior de trabajo. 
Estos tres elementos son obligatorios. Mario de la cueva indica que el elemento obligatorio tiene por objeto hacer que se cumplan las cláusulas del elemento normativo de los contratos colectivos.

· Esta aseveración es equívoca, ya que se tradujo del alemán la palabra “obligatorio”, ya que por exclusión, se podría deducir que los otros dos elementos del contrato no serían obligatorios aparentemente. Algunos especialistas sugieren sustituir la palabra de “obligatorio” por “compulsorio”, ya que sirve para hacer efectivo el cumplimiento del elemento normativo.

· También se considera mal denominadas las cláusulas de “ingreso y exclusión por separación”, ya que en exclusión de ingreso se da una contradicción, ya que si es exclusión necesariamente tiene que ser “hacia fuera” y si es inclusión debiera ser “hacia dentro”. Por eso se opta por denominarla “cláusula de admisión” o “cláusula de ingreso”.Entonces, en cuanto a la cláusula de exclusión por separación, se observa redundancia, por eso algunos lo llaman simplemente “cláusula de exclusión”. Por lo que toca al Reglamento Interior de Trabajo, también se considera “mal acomodado”, ya que no es exacto que siempre se encuentre ubicado en este lugar, debido a que puede darse el caso de que exista una empresa con un contrato colectivo y que no tenga reglamento, o viceversa.
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