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Hacia un nuevo Sistema de
Reparto de Utilidades

Ana Laura Bojérquez Carrillo*
Resumen

Este trabajo presenta en primer lugar un analisis del actual sistema de la participacion
de los trabajadores en las utilidades de las empresas (PTU) en México como factor
productivo y como sistema flexible, asi como las controversias legales por las que ha
atravesado este sistema, basicamente enfocadas a la inconstitucionalidad de la base
gravabley la no deducibilidad de las empresas por €l pago dela PTU. En segundo lugar
se presentan las conclusiones del andlisis de este sistema, las recomendaciones para
mejorarlo a través de la propuesta de un sistema de participacién de los trabajadores
basado en la productividad del proceso de trabajo y las ventajas del sistema propuesto
sobre el actual.

Palabras clave: participacién de los trabajadores en las utilidades, productividad, re-
forma laboral, flexibilidad, bonos de productividad.

Introduccion

El sistemade participacién delostrabajadores en las utilidades (PTU) no hatenido
cambio en su esenciadesde su creacion el 21 de noviembre de 1962; sin embargo,
la situacion de México no es la misma que hace 40 afios. La productividad cobra
mayor importanciaen esta épocaen laque laglobalizacién haestado amenazando
€l ritmo «tradicional» detrabajo en las empresas. Hoy en diaun trabajador, empre-
sa 0 pais que no es productivo no puede sobrevivir aestacompetencia sin fronte-
ras. Por ello, es urgente que se realice una evaluacion de dicho sistema y/o la
creacion de uno nuevo, capaz de retomar laimportancia de un modelo de partici-
pacién de los trabajadores en la que se fomente una cultura laboral enfocada a
premiar realmente lacompetitividad y productividad delos empleados atravésde
sus procesos de trabajo.

*  Profesora-investigadora de la Facultad de Contaduria y Administracion de la Universidad de Y ucatan.
Correo electrénico: anabc@tunku.uady.mx
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Ladefinicion del reparto de utilidades fue adoptada en € Congreso Internacional
de Reparto de Utilidades llevado a cabo en Paris en 1889:

El reparto de utilidades se refiere a los arreglos permanentes bajo |os cuales los
trabajadores reciben regularmente, ademas de sus sueldos y salarios, una partici-
pacion en alguna base predeterminada, en sus utilidades generadas. La suma que
les corresponde a los trabajadores varia con €l nivel de utilidades.!

Repartir utilidades alos empleados es unaidea casi tan antigua como la constitu-
cion de un pais. Albert Gallatin, secretario de Tesoreria de Jefferson, y Madison
establecieron € primer plan de reparto de utilidades en su fébrica de vidrio en
Pennsilvania en 1797.2 L os argumentos tedricos fueron desarrollados por €l eco-
nomista aleméan J.H. von Thunen, en 1848, y un nimero de servicios operaron
estos esquemas antes del siglo veinte. En los Estados Unidos, €l mas fuerte con-
cepto en favor de un mayor uso del reparto de utilidades fue hecho en 1988 por
candidatos presidenciales como Bruce Babbit y Joseph Biden.®

En sus origenes, “los sistemas de reparto de utilidades fueron instrumentos de
forma voluntaria utilizados en empresas gque procuraban establecer buenas rela-
cioneslaboraesy querian compartir parte delosfrutos de su éxito con lostrabaja
dores que las conformaban.”* Afios mas adelante, algunos paises empezaron a
establecer esteinstrumento de forma obligatoria paraque se extendiera el benefi-
cio alamayoriade los trabajadores.

En México, € decreto por €l cual se les otorgo a los trabajadores el derecho de
participar enlasutilidades delas empresas se publicé por primeravez en €l Diario
Oficial de la Federacion (DOF) € 21 de noviembre de 1962. Se incluyd en la
Constitucién Palitica de los Estados Unidos Mexicanos como parte del articu-
lo 123 en su fraccién | X apartado A; en sus seis incisos se dictaron las normas
basicas y elementales para que, através de la Comision Nacional parala Partici-

1 Cynog-Jones (1956) apud Organisation for Economic Co-Operation and Development -OECD-,
«Profit-sharing in OECD countries», p. 141. Consultado el dia 30 de julio de 2005 en: http://
www.oecd.org/dataoecd/3/37/2409883.pdf

2J. Bell y D. Wray, “How to profit from profit sharing”, en Business and Society Review, p. 57.

3 A. Cheadle, “Explaining patterns of profit-sharing activity”, en Industrial Relations, p. 387.

4 Perry y Kegley apud A. Marinakis (1999), “Participacion de los trabajadores en las utilidades o
resultados de las empresas en América Latina’, en Revista de la CEPAL, p. 72.
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Hacia un nuevo sistema de reparto de utilidades

pacién de los Trabajadores en las Utilidades, se determinaray regularala partici-
pacion de los trabajadores en | as utilidades de las empresas (PTU) conjuntamente
con €l capitulo VIII del titulo tercero de la Ley Federal del Trabajo.

Debido alaglobalizacion y a sus efectos en el mundo, como el crecimiento de la
competencia internacional, hay un aumento en las necesidades de las empresas
paraser mas productivasy competitivas. Al mismo tiempo, latecnologiaestacam-
biando larelacion trabajador-patron. Laproductividad individual del trabajador ha
aumentado sustancial mente en los lugares en donde latecnol ogia hasido introdu-
cida; asi, cada empleado debe ser en estos tiempos maés responsable por € éxito
completo delacompafiaque por su trabagjo individual. Como resultado, |as compa:
filas necesitan fomentar la productividad del proceso de trabajo a través de la
consolidacion delalealtad y el compromiso detodoslosintegrantes delas mismas.

Una solucién para esto es establecer un sistema de reparto de utilidades capaz de
mejorar laproductividad, reducir larotacion delosempleados, disminuir sus costos
y fomentar la estabilidad y € compromiso del empleado. Segln Bell y Wray, €l
sistema de reparto de utilidades debe ser un método probado para construir €l
compromiso organizacional, que genere unaayudaen el reclutamiento de emplea-
dos de calidad y mantener aquéllos que ya se tienen.> No cabe duda de que los
incentivos econdmicos, como el reparto de utilidades, tienen unainfluenciadirecta
en lasatisfaccion en el trabajo. Mitchell y otros confirman lo anterior y enfatizan
gue la causa mas importante y frecuente que inicia el proceso de rotacion de los
empleadoses precisamentelainsatisfaccion en e trabajo.5 Asmismo, Kerry Slocum
afirman que un sistema de recompensas representa un medio muy poderoso para
influir en la cultura organizacional, puesto que define €l tipo de relacién entre la
organizaciony €l trabajador al plantear |ostérminos deintercambio; ademéas, espe-
cifica la contribucién que se espera del trabajador y lo que este puede esperar
recibir como resultado de su desempefio.”

5 J. Bell y D. Wray, op. cit., p. 58.

8 T. Mitchell et al., “How to keep your best employees: Developing an effective retention policy”, en
Academy of Management Executive, p. 97.

7 J. Kerr y J. Slocum, “Managing corporate culture through reward systems’, en Academy of Management
Executive, p. 130.
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A continuacién se presentard un andlisis del sistemade PTU como factor produc-
tivo y como sistemaflexible; asimismo, se discutirén las controversias en materia
legal al que ha sido objeto; como conclusién se presentaran algunas recomenda-
ciones paramejorarlo. Asi, el objetivo de este ensayo es plantear |osinconvenien-
tes ocasionados por la obsol escenciade este sistemay lanecesidad de reformarlo,
por |o que se presenta una propuesta posible y acorde con las condiciones actua-
les; sin embargo, es preciso aclarar que una propuesta completa comprenderia un
estudio més avanzado sobre las condicionesy los detalles de | as reformas que se
tendrian que realizar en las leyes vigentes, asi como sobre |as implicaciones que
tendria directa o indirectamente en otros aspectos rel acionados.

¢La aplicacion del sistema de PTU actual fomenta la productividad?

El sistema de PTU actual no representa una ayuda para las empresas mexicanas
ante la situacion que estan viviendo. Debido a que la PTU surgio6 en €l siglo de
luchas obreras que exigian se reconocieran sus derechos (entre las que se desta-
can el establecimiento de un salario minimo, dias de descanso, horas extras, vaca-
ciones, el limitedelajornadadetrabajo, etc.), este sistemahaguardado el caracter
paternalistaque lo caracterizo. Lo anterior impide alas empresas mexicanas esta-
blecer mecanismos flexibles y utilizar la PTU como una herramienta de gestion
gueincremente laproductividad y competitividad delas mismas.

El efecto que ocasionano contar con una productividad satisfactoriaen lasempre-
sas se traduce en que éstas no pueden generar empleos formales y/o de calidad;
consecuentemente e empleo informal aumenta. Lo anterior se puede distinguir
con el incremento de laevasi6n alacoberturade seguridad social en €l 2001, pues
en dicho afio, “el IMSS registrd una caida de 398,878 trabajadores asegurados.
Pero la Encuesta Nacional de Empleo (ENE), que se centra no solo en los traba-
jadores registrados sino en todo el espectro laboral, dacuentade unincremento de
291,957 trabajadores sin prestaciones laborales en ese mismo afio: lo suficiente
para absorber e 73% de los que fueron dados de bajaen €l IMSS’ 8 En términos
de mercado laboral, esto equivale a un gjuste ala bagja en el ingreso real de ese
monto de trabajadores, cuyo efecto fue que no todos terminaran en la cale a
precio de sacrificar de manera sensible la calidad de su condicion ocupacional.

8 Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informética, Guia de conceptos, uso e interpretacion de
la estadistica sobre la fuerza laboral en México, p. 30.
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Seglin Calva, en el 2004 el 55% delasrelaciones|aboralesfueron “de palabra’, es
decir, sin contar con un comprobante legal escrito que acredite al empleado como
tal. “ Delosaproximadamente 42.116 millones de personas declaradas como * ocu-
padas en € ambito nacional, mas del 50 por ciento percibe ingresos de menos de
unoy hastatres salariosminimos|...] Otramanerade apreciar labaja calidad del
empleo radica en la dotacion de prestaciones de ley [...] S6lo 37 por ciento dela
mano de obra cuenta con este tipo de beneficios, mientras que una porcion cerca
na a 63.48 por ciento carece de ellas’.®

Por todo lo anterior, México necesita de estructuras més sblidas con el objeto de
generar empleos formales permanentes que permitan a los asalariados tener una
mejor calidad de vida, y a mismo tiempo disminuyan los salariosinformalesy el
desempleo; esto contribuiriaamejorar el nivel dedesarrollo econdémico en el pais.
La productividad es esencial para lograr un adecuado crecimiento y desarrollo
econdmico; no basta con ser muchos, hay que ser productivos.

La productividad no puede ser sdlo una ventaja para las empresas para generar
mas utilidades, sino que esto debe ser motivo fundamental de mejorar las condicio-
nes de sus trabajadoresy, alavez, de ser capaces de generar nuevos empleos. Es
indudable que un aumento en la productividad de las empresas influiria en una
mejoria de las condiciones del mercado laboral actual; sin ella, las empresas no
pueden solventar salarios mayores y con mejores condiciones de trabajo por el
simple hecho de que la mayoria de ellas no tendria los recursos financieros para
lograrlo. Por €ello, el gobierno debe otorgar estimulos queles permitan alasempre-
sasinvertir y ser mas productivas; delo contrario el sector informal crecera més,
losinversionistas elegiran irse aotros paisesy lacalidad de vida de los mexicanos
seguird siendo precaria.

Uno de esos estimulos seria el dereformar € sistemade PTU de modo tal que sea
masflexible, que puedaser utilizado como herramienta de gestion paraincremen-
tar laproductividad y competitividad de las empresas, que se apegue alalegalidad
con una clara fundamentacion y que, por supuesto, cuente con las caracteristicas
elementales para que a las empresas | e sea atractivo aplicarlo.

¢ J. Calva, “De palabra, 55% de relaciones laborales’, en El Financiero, p. 12.
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¢El sistema de PTU cumple con la flexibilidad demandada actualmente?

La palabra flexibilidad, segiin €l Diccionario de la Lengua Espafiola de la Real
AcademiaEspariola, quiere decir, entre otras definiciones, “ Disposicion de &nimo
a ceder y acomodarse facilmente a un dictamen o situacion”.’® La flexibilidad
laboral es la facultad, otorgada por la legislacion correspondiente, para que las
empresas puedan adaptarse con més facilidad a las diversas situaciones por las
gue atraviesan.

Seguin Chan, cuando hablamos de flexibilizacion delarelacion de trabajo, se pre-
senta otro concepto relacionado: laglobalizacion. Aun cuando laflexibilizacion
delarelacion detrabajo no esun concepto nuevo en lalegislacién laboral mexica
na, se puede afirmar que en la actualidad este concepto trae inmerso cambios en
las instituciones y derechos, los cuales son efectos del fenémeno globalizador.
Incluso la Organizacion parala Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE)
ha propuesto unamayor flexibilizacién laboral con el objeto de que el mercado de
trabajo tome en cuenta las exigencias de elevar la capacidad de innovacion y de
adaptacion de las economias nacionales. Esta flexibilizacion esta en funcién del
tiempo de trabgjo, la creacion de un clima més favorable para e despliegue de
iniciativas empresariales, la reforma de regulaciones protectoras que bloquean €l
empleo y unamayor flexibilizacion delos costoslaboralesy salariales.’?

Siguiendo con lasjustificaciones de organizaciones internacionales en favor dela
flexibilizacion laboral, también la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) con €
objetivodemeorar lacalidad del empleo formal propone*“ unaflexibilizacién labo-
ral basada en el aumento de la productividad antes que en la reduccion de los
costos laborales, lo que implica dar énfasis alainversion en capacitacion y ala
innovacion. Asimismo, esimportantelograr ciertaestabilidad en el empleoy avan-
zar hacia relaciones laborales de cooperacion entre patrones y trabajadores.”*®

10 Real Academia Espafiola, Diccionario de la Lengua Espafiola, p. 648.

1 D. Chan, “La flexibilizacién de la relacion de trabajo”, en Revista Laboral, pp. 5-10.

2 U. Wamei, “Flexibilizacion y regulacion del mercado de trabajo: Experiencias internacionales’.
http://www.fes.org.ar/Publicaciones/serie_prosur/Prosur_Walwei.pdf. Consultado € 3 de diciembre de 2004.
13 Oficina Internaciona del Trabajo, “Panorama laboral 2003, América Latinay el Caribe’, en
http://www.oit.org.pe/portal/index.php. Consultado €l 2 de diciembre de 2004, p. 13.
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Debido alas aperturas comerciales que vive México, las empresas han demando
constantemente unamayor flexibilizacion enlaley laboral, lacual les permitanue-
vas formas de organizacion de trabajo; sin embargo, la reforma laboral no se ha
podido llevar a cabo de una maneraintegral, puesto que existen grupos, general-
mente provenientes de sindicatos 0 asociaciones obreras, que perciben que la
flexibilizacion vaadisminuir sus beneficios econémicos o sus derechoslaborales.
Laley laboral serealizd con un enfoque paternalista: €l gobierno cuidaba de los
trabajadores, 1o cual cumplié con las exigencias de esa época; sin embargo, la
situacion hacambiado que incluso hasta organismos internacional es reconocen la
urgencia de establecer mayor flexibilizacion laboral. Desafortunadamente, como
siempre pasa con este tipo de controversias, |os partidos politicos han adoptado el
temade lareformalaboral para captar simpatizantes, lo cual hace alin mas dificil
Ilegar a un consenso.

Dada la urgencia de lograr la competitividad de las empresas y de este pais, las
empresas han puesto en préacticalaflexibilidad laboral por medio delaplaneacion
fiscal-laboral; es decir, cuidando siempre la legalidad de sus actos y adaptando
nuevas formas de organizacion que dichas leyes no prohiban. Segin Garza, “la
flexibilidad laboral ya existe en la préactica debido a la urgencia de lograr la
competitividad de este pais’ .** Algunos temas que son muy criticadosy demanda-
dos por las empresas para su reforma son, entre otros, contratos temporales, jor-
nadas detrabajo flexibles, reduccion del salario en épocasdecrisis, delimitacion de
lainfluencia de los sindicatos en |atoma de decisiones de las empresas.

Por lo sefialado anteriormente, se considera que todavia hay muchos articulos que
necesitan reformarse que no toman en cuenta las necesidades actuales para mejo-
rar el desarrollo econdmicoy lacompetitividad de susempresas. Uno deellosesel
que regula el sistema de la PTU, € cual resulta obsoleto para nuestros dias. La
PTU solamente se otorga por norma legal y se estipulé hace mas de 40 afios,
cuando las empresas no tomaban en cuenta el aspecto social y solo veian alos
trabajadores como méaguinas. Esta mentalidad ya cambi, pero las leyes siguen
iguales. Urge implementar reformas de leyes para adecuarse a las situaciones
actuales dd pais.

“E. Garza, “La flexibilidad del trabajo en México: una visién actualizada’, Paper prepared for delivery
at the inaugural meeting of the International Working Group on Subnational Economic Governance in
Latin America and Southern Europe, septiembre 1998, Columbia University, NY, US.
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Un gjemplo claro de lo anterior 1o ofrece la Ley Federal del Trabajo que en su
articulo 123 establece que | os patrones deben de pagar la PTU a sus trabajadores
deacuerdo conlo siguiente: “lautilidad repartible sedividiraen dos partesiguales:
laprimeraserepartirapor igual entre todos | os trabajadores, tomando en conside-
racion el nimero de dias trabajados por cada uno en el afio, independientemente
del monto de los salarios. La segunda se repartira en proporcién a monto de los
salarios devengados por €l trabajo prestado durante € afio”.*® En este procedi-
miento se puede comprobar que € reparto delaPTU considera solo dos factores:
nimero de diastrabajadosy €l monto del salario, cuando deberia considerar entre
sus factores la productividad del trabajador o del proceso de trabgjo, 1o que
incrementarialaflexibilidad laboral, esdecir, laempresapodriapremiar el esfuerzo
demostrado por € trabajador o €l grupo de trabajo y con ello se fomentaria una
culturalaboral acorde con las circunstancias actuales de México.

En unainvestigacién'® realizada a las micro, pequefias y medianas empresas, se
comprobd que para€llas esfundamental su productividad paralograr un continuo
crecimiento y mayor expansion de sus negocios. La mayoria de las empresas
entrevistadas han disefiado sistemas de bonos de productividad'” o comisiones
Ccomo una estrategia para combatir |os problemas de rotacion y de productividad
gue tienen; no consideran ala PTU como una herramienta para fomentar la pro-
ductividad, simplemente es un costo laboral mas; por otro lado, perciben que los
trabajadoresla consideran como un derecho que tienen independientemente de su
desempefio en la empresa.

Se observo que las empresas estan muy pendientes del desarrollo individua del
trabajador y en que éste sepa que la empresa le reconoce su trabajo. Cabe recal-
car que ningunautilizala PTU como estrategiade productividad.

15 ey Federal del Trabgjo, articulo 123, Alco, México.

6 A, Bojérquez, Andlisis del sistema de participacion de los trabajadores en las utilidades como factor
productivo de las empresas y su flexibilidad en la legislacion mexicana, tesis de maestria en Administracion
Tributaria de la Facultad de Contaduria y Administracion de la Universidad Auténoma de Yucatan,
pp. 82-139.

7 La forma de calcular estos bonos varia dependiendo del giro y el tamafio de las empresas. Las
empresas industriales y comerciales tienden a calcular dichos bonos de manera cuantitativa, mientras
que las de servicios de forma cualitativa.
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L as empresas proponen gque el sistemade PTU se gjuste alas necesidades que se
presentan. Lo anterior no significa que sélo beneficie alas empresas sino también
alostrabajadores porque actualmente las compafiias con mayores recursos inter-
ponen algun medio de defensa parano pagar laPTU o simplemente, por medio de
algunaplaneacion fiscal, no lapagan. En cambio, un sistemaflexibleparael calcu-
lo delas percepciones de lostrabajadores, considerando su productividad, fomen-
taria en éstos la motivacion para desarrollar mejor su trabajo y generaria que las
empresas, por medio de agunincentivo fiscal (como ladeduccién del pago), utili-
zaran el reparto de utilidades o resultados paralograr sus objetivos.

Bésicamente, la propuesta es asemejar la PTU con los bonos de productividad
mediante algun incentivo fiscal. Si una empresa es productiva tiene por lo tanto
mayores ventas 0 mas servicios otorgados; de esta manera, a los trabajadores se
les pagaria més participacion y aumentarian sus ingresos. Otras propuestas que
las empresas mencionan para modificar el sistema de PTU son enfocadas a la
deducibilidad total delaPTU, pueslaconsideran como un aspecto indispensable
parafomentar la buena ejecucion dela misma. Asimismo, proponen quelasleyes
permitan su reparto y deduccién por periodos més cortos, por g emplo, mensual-
mente, con €l objeto de otorgar una retroalimentacién mas prontay directa a sus
empleados.

Es necesario que las empresas cuenten con una mayor libertad para realizar sus
operacionesy de estamaneraincrementar su productividad y competitividad debi-
do alos cambios constantes que se estan |levando a cabo en todo €l mundo hacia
una integracion econdmica. Para ello se necesitan adaptar |0s nuevos procesos
tecnol dgicos, aplicar productivamente las fuerzas de trabajo y reducir los costos
laborales. Las regul aciones sobreprotectoras obstaculizan el proceso del mercado
laboral donde, como su nombreloindica, las cantidades demandadasy las cantida-
des ofrecidas entren en interaccion.® Con ello se propiciariaque, por un lado, los
empl eados méas demandados sean los més eficientesy, por otro, laempresatende-
riaamejorar los salarios para atraer a dichos empleados.

18 Esta afirmacion no debe entenderse como un rechazo general a las intervenciones gubernamentales
y/o como un apoyo incondicional al libre mercado, sino que simplemente se critican las regulaciones
obsoletas y sumamente protectoras aqui referenciadas.
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¢El fundamento legal de la PTU es aceptable?

Un elemento indispensabl e paralareconstruccion delaeconomiaesun sistemade
impuestos razonable, moderno y simple, que a la vez represente ventgjas para
cadauno de los actores involucrados: gobierno, empresay trabajador. LaPTU se
ha considerado un tema de controversia entre [os contribuyentes y es que en ma-
teriatributaria es comin que se susciten polémicas sobre este temaen cuanto ala
interpretacion de lasleyesy lano deducibilidad, entre otros aspectos.

Seglin Lerma, “uno de los factores de éxito que impulsa a una nacién en la
competitividad internacional es que el pais sea estable en materia politica, lo cual
suponelaexistenciay permanenciareal del estado de derecho.”*® De ahi proviene
gue, paraque €l sistemade PTU llegue a ser competitivo en el ambito internacio-
nal, debe estar fundamentado en todo momento de acuerdo con el estado de dere-
cho, respetando como primer plano la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos (CPEUM), lo cua actualmente no se observa en México.

En México, la PTU se rige conforme a lo dispuesto en la CPEUM (como Ley
Suprema), la Ley Federal del Trabajo (LFT) y la Ley del Impuesto sobre la
Renta (LISR). Desde su institucion, la PTU ha sido un tema de polémica en €
aspecto legal, debido principamente alafalta de armonia entre las diversas nor-
mas legales que la regulan (como es el caso de la incongruencia de las bases
gravables entre la que normala CPEUM con la que regula la LISR), adicionado
con el afén de las autoridades de no querer considerar ala PTU como un gasto
deducible,® que, de acuerdo con la CPEUM, es un gasto obligatorio.

LaPTU tiene su fundamentacion en €l articulo 123 fraccion I X de nuestra Carta
Magna, el cual, ensuinciso €), determinalo siguiente:

9 A. Lerma, Comercio internacional, p. 33.

2 LaLey del Impuesto sobre la Renta (LISR), hasta el gjercicio 2001, permitia que una parte de la PTU
pagada fuera deducible. En referencia a la deduccion de la PTU pagada en los ejercicios 2002 y 2003,
la deduciblidad de la PTU estaba condicionada, segun el articulo segundo transitorio de la LISR del
ejercicio 2002 en su fraccién XC, al crecimiento econémico superior a 3% del PIB lo que se sale de
control totalmente de la empresa, ya que no dependen de ella que se dé esta situacion. En el gercicio
2004 y 2005, una parte de la PTU pagada se podia deducir. A partir del ejercicio 2006, la PTU pagada
no se puede deducir; sin embargo, €l célculo del impuesto sobre la renta (articulo 10 LISR) se reformé
para permitir que la PTU pagada sea disminuida de la base gravable para dicho impuesto.
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Articulo 123.[...] Fraccion1X[...]

€) Para determinar el monto de las utilidades de cada empresa se tomara como
base la renta gravable de conformidad con las disposiciones dela Ley del Impues-
to sobre la Renta. Los trabajadores podran formular, ante la oficina correspon-
diente dela Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, las objeciones que juzguen
convenientes, ajustandose al procedimiento que determine la ley.

En dicha norma se puede distinguir que la base gravable sobre la cual se determi-
nardla PTU arepartir serd la renta gravable que establezca la LISR, la cua se
establece en su articulo 10; sin embargo, en €l articulo 16 de esta misma Ley se
establece el procedimiento para determinar la base gravable de la PTU. Esto
contraviene al articulo constitucional, toda vez que al obligarse a las personas
moralesaotorgar esa participaci én sobre unariquezano generada, se produce una
cargainjusta gue no toma en cuenta la capacidad econémicadel patrén, reflejada
en la renta neta o utilidad obtenida de restar las deducciones autorizadas a los
ingresos acumulables.?

Debido alas condiciones de deducibilidad impuestas por €l legislador —basadas
en expectativas econodmicas, erogaciones que corresponden aingresos exentos de
los trabajadores y porcentgjes sin fundamento— se puede apreciar que la PTU
presenta aspectos que son muy polémicos por laformaen queel legislador preten-
de que el patron reparta sus utilidades sin poder deducir €l 100%, lo que afectala
capacidad econdémica del patron para €l pago de sus contribuciones. Por ello se

2L El Tribunal Pleno de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN), en su sesion privada celebrada
el 13 de julio de 1999, aprobd con el nimero 75/99 la siguiente tesis jurisprudencial: “Renta. El articulo
14 de la Ley del impuesto relativo viola lo establecido por el articulo 123 de la Constitucion Federal”.
A pesar de que en esta tesis se reconoce la inconstitucionalidad de las bases descritas en el articulo 14
de la LISR vigente en 1999, el legislador no reformé el texto del articulo en la publicacién de los afios
siguientes para que en la Ley en materia se especifique que el célculo de la PTU se determinara
conforme a su articulo 10 (como lo establece la CPEUM). Més aln, en la abrogacion de la LISR del 30
de diciembre de 1980 por la nueva ley del ISR vigente a partir del 1 de enero de 2002, el legislador
volvié a transcribir el articulo 14 de la Ley de 1980 al articulo 16 de la Nueva Ley, permaneciendo, asi,
la controversia inconstitucional. Debido a que, con la publicacién de esta Nueva Ley, las jurisprudencias
emitidas con referencia a la Ley abrogada no son vélidas para que las empresas sigan amparadas por
ellas, las empresas presentaron de nuevo amparos en contra ahora del articulo 16. Como resultado, se
emitieron jurisprudencias, siguiendo el criterio de los fundamentos que se habian analizado en relacion
con los articulos 14 y 15 de la LISR de 1980; una de las jurisprudencias aplicables para la Ley vigente
desde 2002 en referencia a este tema es la tesis 2a/J. 32/2004 “Participacion de los Trabajadores en las
Utilidades de las empresas. El articulo 16 de la LISR que la regula, vigente a partir del 1 de enero de
2002, contraviene el articulo 123, apartado A, fraccion 1X, inciso €), de la Constitucion Federal”.
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observo gque durante el afio 2003 se promovieron una serie de amparos contra la
decisién delano deducibilidad delaPTU durante el gjercicio 2002. Estosamparaos
sellevaron acabo con lafinalidad de que se les reconozca alos contribuyentes el
derecho de poder deducir totalmentelaPTU pagadaen el gjercicio, por considerar
dichadisposicién contrariaal principio de proporcionalidad consagrado en el arti-
culo 31constitucional, fraccion V.

El 4 de mayo de 2004, € Pleno de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion
(SCIN) resolvio €l temareferente aladeducibilidad delaPTU. Losministrosdela
SCJIN votaron afavor paranegar |os amparos respecto de esadisposiciony decla-
raron que €l articulo 32, fraccion XXV, delaLISR no eraviolatorio delos princi-
piosde equidad y proporcionalidad tributaria, definiéndoselo anterior por mayoria
devotos (5 de 9 votos). Parajustificar que lano deducibilidad delaPTU no viola
€l principio de proporcionaidad, laSCJIN pretendid dar un giro asuspropiasinter-
pretaciones, por lo que no se puede aceptar tal enfoque como verdad absoluta
dado que tanto en la CPEUM como en las tesis de jurisprudencias de la propia
SCJIN y en ladoctrinajuridicadicho principio ha sido extensamente estudiado;?

asi, considerar que no violael principio de proporcionalidad tributariahace pensar
gue estariamos suponiendo que & contribuyente no esta siendo afectado en su
capacidad econdmica por €l pago delaPTU, lo que en realidad no sucede de esa
manera.

El principio de proporcionaidad tributariaradica, medularmente, en quelos sujetos
pasivos deben contribuir a gasto publico en funcidn de su respectiva capacidad
contributiva, aportando una parte de sus ingresos, utilidades, rendimientos, o la
manifestacion de riqueza gravada; esto es, para que un gravamen sea proporcio-
nal, debe existir congruenciaentre el impuesto creado por el Estado y la capacidad
contributiva de | os causantes.

2 | a garantia de proporcionalidad se fundamenta en el articulo 31, fraccion IV de la CPEUM, el cual
establece lo siguiente: “Articulo 31. Son obligaciones de los mexicanos: [...] 1V. Contribuir para los
gastos publicos, asi de la Federacion, como del Distrito Federal o del Estado y Municipio en que residan,
de la manera proporcional y equitativa que dispongan las leyes’. Segin Adam Smith, se plantea el
principio de justicia de los impuestos al decir “Los stbditos de cada Estado deben contribuir al
sostenimiento del gobierno en proporcién al ingreso de que gozan”. El propio Pleno de la SCIN aprobd
la tesis de jurisprudencia en la que ha sostenido que el principio de proporcionalidad tributaria consiste
en que los sujetos pasivos de un tributo deben contribuir a los gastos puablicos en funcién de su respectiva
capacidad contributiva, de su real capacidad econémica, entendiendo esto Ultimo como la potencialidad
real de contribuir a los gastos publicos.
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La SCIN declara que no basta con que lano deducibilidad de la PTU afecte ala
capacidad contributivadel sujeto pasivo, sino que ademas se tiene que considerar
un Nuevo concepto expuesto en estasentencia, llamado € «haber patrimonial cali-
ficado». Con €ello pretende justificar que en el sistema tributario mexicano es el
legislador quien eval la determinados gastos, no solo paraque cumplan con € prin-
cipio de proporcionalidad, sino para que cumplan con ciertos criterios de carécter
economico, juridico y/o social considerados por €l propio legislador; estos criterios
dejan a contribuyente en estado de indefension.

Por otro lado, la SCIN mencionaque delainterpretacion armaénicadelo dispuesto
en los articulos 1, 29 y 31 de la LISR (en los que se establecen los sujetos y el
objeto dedichaley, las deducciones autorizadasy susrequisitos, respectivamente),
sedesprende que en principio €l sistemadetributacion no incluyelaposibilidad de
que se efectlien deducciones, en tanto que es deber del contribuyente cumplir con
laobligacion fiscal sobre “latotalidad de ingresos que obtenga’. No obstante, los
dos ultimos articul os permiten deducir ciertas erogaciones que realice la persona
moral; por ello, la SCIN aseguraque es €l legislador quien designa cuédles son las
deducciones autorizadas, los requisitos para llevarlas a cabo y los gastos no
deducibles.

A pesar de quela SCIN mencione que en principio el contribuyente estd obligado
apagar impuestos por losingresos que percibe sin deduccion alguna, laLey men-
ciona claramente lo contrario. Consecuentemente, la disminucion de ciertos con-
ceptos deducibles, aplicados alos ingresos percibidos por €l causante, permite la
determinacion de unaauténticautilidad, por |o que las deducciones autorizadas no
son consideradas como un permiso del legislador sino como un derecho, por consi-
derarsejusto, equitativoy proporcional .

Si bien es cierto que la CPEUM no te da € derecho a deducir gastos y que tal
derecholo otorgael legislador, yaque es él quien determinacuales son las partidas
deducibles, también es cierto que € legislador no enumera todas las partidas
deducibles y muchas de €llas, con cumplir con lafraccion | del articulo 31 dela
LISR, esto es, de ser estrictamente indispensables se pueden hacer deducibles. La
|6gicadel gravamen determinaque, tradiciona mente, |as erogaciones no vincula:
das a la produccion del ingreso y a la operacion de la empresa no deben ser
consideradas como deducibles. Unabasi ca distincidn para determinar 1os concep-
tos que no deben ser considerados deducibles es aquélla que permite excluir de
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dicho caracter los desembolsos efectuados con motivo de consumo personal .
Por otrolado, en el articulo 32 delaLISR, €l legislador limitaalgunosdelos gastos
gue si cumplen con ser estrictamente indispensables para las operaciones de la
empresa; tal esel caso delaPTU, que apesar de ser rigurosamente indispensable
por ser un gasto obligatorio, lo determinacomo un gasto no deducible. Al no consi-
derar ala PTU como gasto estrictamente indispensable para la operacion de la
empresa, se podria pensar que se puede no efectuar; sin embargo, laLFT y la
misma CPEUM obligan a pagarlo. Ademés, en caso de no redizarlo se podria
perjudicar a la operacion de la empresa, llevandola tal vez hasta € cierre de la
mismapor problemaslegales. Entonces, con base en lo anterior, laPTU cumpliria
con €l requisito de ser un gasto estrictamente indispensable, sin el cua no podria
operar la empresa.

Otrarazén que la SCIN menciond en esta sentencia es €l hecho de que como la
PTU se paga sesenta dias después de que deba presentarse la declaracién, es
decir, en el gercicio siguienteen € cual se genero, |os ministros consideraron que
no se podriadeducir ni en € afio que se generd, puesto que se determina después
del calculo delabase gravable (lo cual por razones obvias setiene querealizar de
estamanera), ni en el afio en el que se pagd. Esta Ultima declaracion presentauna
seriedeincongruencias, yaqueen lapropialey del ISR ensu articulo 31, fraccién
IX, se considera que las erogaciones que a su vez sean ingresos de personas
fisicas se deduciran en el gercicio en e que efectivamente se paguen. Como
consecuenciade lo anterior, no hay razén paradecir quelaPTU que se pagaen el
gercicio siguienteen & que se gener6 no se puedadeducir porquedistorsionariala
utilidad fiscal de este gjercicio.

Referente ala doble tributacion, se presenta en este andlisis las dos vertientes en
materia del pago del Impuesto sobre la Renta. Por una parte, segin la LISR, la
PTU esuningreso acumulable paralas personasfisicas quelo perciben, por lo que
éstas deben cumplir con ladeterminaciony célculo de su propio impuesto, confor-
mealosarticulos 110, 109y 116 dela LISR; en estos articul os se puede observar
gue laPTU forma parte de los ingresos acumulables del trabajador que se utiliza-
ran paradeterminar su base gravabley posteriormente suimpuesto. Por € lado del

2 Con excepcion de aquellos casos donde el legislador asi 1o permite por consideracion a la propia
situacion de los causantes, como acontece con las deducciones personales de las personas fisicas,
descritas en el articulo 176 de la LISR.
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patrén, como ha sido anteriormente comentado, el legislador no permitia la
deducibilidad dela PTU, por lo tanto, también formaba parte de la base gravable
del patron paracalcular dicho impuesto. De esta manera, se percibe como el con-
cepto de PTU esta siendo utilizado dos veces (una por parte del trabagjador y la
otra por parte del patron) para aumentar el pago del |mpuesto sobre la Renta, 1o
gue se traduce en una dobl e fiscalizacién por parte del Estado y, como resultado,
se rompe con la simetria que deben guardar as contribuciones.

Estas controversias en materialegal demuestran que a pesar de que €l sistemade
PTU tiene més de 40 afios su fundamentacion no es la adecuada. L os contribu-
yentes (patrones) no estan de acuerdo ni con la inconstitucionalidad de la base
gravable ni con lano deducibilidad de lamisma; por consiguiente, no |o aceptan.
Asi, losmas perjudicados son lostrabajadores. Tal vez los contribuyentestendrian
otraactitud si el pago delaPTU estuvieracondicionado con laproductividad dela
empresa.

Conclusién del andlisis del sistema de PTU actual

Se puede comprobar la incongruencia de este sistema en todas sus caras. La
primera cara es que €l sistema de PTU no se considera como factor productivo,
pues su pago esta condicionado a otras circunstancias que en nada se relacionan
conlaproductividad individual o del proceso detrabajo porque simplementeesun
gasto més por parte del patron; por otraparte, el trabajador se esta acostumbrando
a abtener la PTU por su condicion de trabajador y no por la contribucién que
hubiera hecho paralograr las utilidades o los resultados de su empresa. La segun-
dacaraeslarigidez; las empresas demandan una mayor flexibilidad para que las
leyes no sean un obstaculo que lesimpida alcanzar las metas que se establezcan y
gue les permitan invertir para generar nuevos empleos; en ese sentido, laPTU es
una disposicién que no toma en cuenta las necesidades de la empresa, puesto que
no se considera una herramienta flexible para ayudarle a conseguir sus objetivos.
Ladltimacaraeslapolémicalegal que sesuscitapor € célculo delabase gravable
y su no deducibilidad; no son claras|as respuestas de los ministros dela SCIN (a
votar en favor de la no deducibilidad) y de los legisladores (por no reformar €l
articulo 16 de la LISR para que €l cdculo de laPTU sea de acuerdo con lo que
exige la CPEUM).
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Como se ha visto, el sistema actual de PTU no presenta las caracteristicas Opti-
mas para considerarlo como una herramienta que fomente la productividad y
competitividad de México. Las principales observaciones generales son las si-
guientes:

1. Con lallegada de la globalizacién, México ya no puede permanecer sin una
vision competitiva; paraello es esencial que adopte sistemas que fomenten la
productividad y lacalidad en sus empresas. En otros paises ya se estén toman-
do medidas hacia estos objetivos como por gemplo en Brasil, en donde €l
sistemade participacién y en si las remuneraciones pagadas al ostrabajadores
tienden avincularse més estrechamente con la productividad.?* Por otro lado,
México es demasiado proteccionista porque favorece mucho alos trabajado-
ressin querer ver los efectos de esa actitud en laeconomiay alargo plazo en
lacalidad de vidade los mismos trabajadores. Lamayoria de las empresas no
tienen lacapacidad y solvencia econdmicaparagenerar losempleos queellas
quisieran y que €l pais necesita, ya sea por sus altos costos de produccion y
gastos de operacion, asi como también por sus altos costos en obligaciones
fiscales. Por €ello, se necesita un sistema de participacion que vincule larela-
cion entre e incremento de productividad de las empresas y € aumento de
nuevos empleos, yaquesi |as empresas son mas productivas podrian al mismo
tiempo crecer y extenderse, |0 que ocasionaria la generacién de nuevos em-
pleos. Los costos laborales ya no serian vistos como una carga sin utilidad
para €l patrén, puesto que estarian fundamentados directamente con la pro-
ductividad de laempresa.

2 El andlisis de A. Marinakis, op. cit., proporciona un panorama global de este sistema de participacion
en las utilidades o resultados de las empresas en Brasil. A partir de 1994, en Brasil se establecié una
medida provisional 794, que establece la participacion de los trabajadores en los lucros o resultados de
las empresas y que fue ratificada en las siguientes constituciones brasilefias. Los aspectos mas importantes
por considerar son los siguientes: a) sus términos son bastante flexibles; b) los actores sociales pueden
definir los criterios de participacion mediante la negociacion y pueden optar por un sistema ligado al
lucro (utilidades) de la empresa, a resultados especificos, o bien a indicadores mixtos; es obligacién para
todas las empresas escoger cualquiera de las opciones planteadas y sélo se exceptlia a las instituciones
sin fines de lucro; c) la participacion en los resultados no puede ser reglamentada por la autoridad
central; d) no se establecen formas de distribucion entre los trabajadores para dar mayor libertad en la
administracion del sistema en el caso de que una empresa €lija la participacion en los resultados; es
decir, la empresa puede, mediante este sistema, fomentar la productividad individual o la de grupo,
dependiendo a sus intereses internos; y €) le da mucha importancia a la necesidad de negociacién entre
las partes.
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2. El sentido|6gico de un sistemade participaci én sobrelas utilidades, resultados
o cualquier otro nombre andl 0go, esincrementar laproductividad delaempre-
sa, vincular €l esfuerzo del trabajador con suingresoy lograr lacompetitividad
del sistema econémico mexicano. El sistema actual de PTU no incrementala
productividad delaempresani vinculael esfuerzo del trabajador con suingre-
soYy, por ende, tampoco mejoralacompetitividad del sistemaecondmico mexi-
cano.

3. Otro prop6sito de un sistemade participacion esel de generar un mayor bene-
ficio social y ser mucho masjusto en términos sociales. Esto se debe aqueno
se presenta la justicia socia en € actual sistema de PTU, entre otras cosas,
porque la evasion por este concepto es muy fécil y muy comin, por lo cual
tampoco se reincorpora como una reivindicacion laboral, vigente y efectiva;
esto es asi porque las empresas no lo perciben como una herramienta de pro-
ductividad de laempresa, sino solamente como un gasto mas. En consecuen-
cia, no creaningln tipo de beneficio fiscal ni paralostrabajadores ni paralas
empresas.

4. Enlo que respecta alos sueldos y prestaciones, se puede decir que tanto las
remuneraciones directas como lasindirectastienden aindividualizarsey aser
propios de las necesidades de la empresa a la que le concierne; a mismo
tiempo, estas remuneraciones tienden a vincularse mas estrechamente con la
productividad. En estos esquemas, el desempefio y disponibilidad, y no laanti-
guedad, son los factores preponderantes en |a determinacion de laremunera:
ciéntotal. En México todavia se toman en cuentaarbitrariamente dos factores
pararepartir la PTU: labase del salario de cadatrabajador y los dias trabaja-
dosdurante el afio a que correspondelautilidad, lo que no tiene ningunarela
cion con los factores de productividad antes mencionados.

5. Esimportanteidentificar quelacompetitividad en €l entorno mexicanotienela
tendencia de basarse mucho més en latecnologia que en lafuerza de trabajo
en si. Lalégicamismade la PTU puede ser ya obsoleta si solo se concibe la
productividad con base exclusivamente en una concepcion mecanica del in-
cremento enlafuerzafisicadel trabgjo. Laidea“méstrabajo, més productivi-
dad” es proveniente de unaépocaen laquelatecnologia correspondiaados o
tres generaciones atrasadas respectos de | as tecnol ogias actuales; en cambio,
la empresa esta partiendo de una | 6gica de “maés tecnol ogia, mas productivi-
dad”. Del mismo modo, los conceptos administrativos y legales que se en-
cuentran detrésdel sistemade PTU son, por lo tanto, también obsol etos porque
estan pensados para un mundo de méaguinas elemental es no paraun mundo de
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altatecnologia, en el quetendriaque evaluarse € incremento de laproductivi-
dad del proceso de trabajo en funcidn de distintos factores que no necesaria-
mente corresponden aun mayor tiempo o esfuerzo del trabajador. Losfactores
que se necesitarian evaluar estan enfocados a una mayor disposicion o acep-
tacién del trabajo colectivo; por jemplo, circulosde calidad, disponibilidad en
el trabgjo, socializacion delainformacion, etc. Esto no significaméstiempo ni
esfuerzo del trabajador, sino unadisposicion diferente d trabajo, detal manera
queel trabgjo en equipo y ladisponibilidad searecompensado y eso incremente
la productividad; ese tipo de cuestiones no estén consideradas en €l sistema
actual de PTU.

Desde el punto de vista patronal, las empresas tienen unaclara percepcion de
gue €l incremento de la productividad se va alograr por medio de una mejor
tecnologia, por lo que, cualquier evaluacién del reparto de utilidades que vaya
de acuerdo con una mayor presencia del trabajador y no se vincule con la
tecnologiay la productividad, no seravista por ellas como un tipo derelacién
causa-efecto, una correlacién entre una cosa y la otra; por ello, a no verse
ninguna utilidad, siempre tenderd a ser evadida. L as empresas demandan una
reformaal sistemade PTU actual por motivos tanto econémicos como lega-
les; sin embargo, las autoridades mexicanas no |o han realizado. Ellas necesi-
tan un mecanismo de reparto de utilidades que fomente la productividad en el
proceso de trabajo, con ello lainversion y el desarrollo de nueva tecnologia
para que €l trabajador pueda desarrollar actitudes hacia nuevas formas de
trabgjo. En esa medida, sera valorado por la empresa y utilizado con mas
frecuencia; en caso contrario, se seguira considerando como un simple requi-
sito o formalidad, se tratard de evadir de manera permanente y el trabajador
seguird percibiéndolo como un derecho més, el cual no considera como una
consecuenciadel producto de su trabajo.

Las empresas ya estan adoptando maneras flexibles de actuar, esto puede
ocasionar aveces un perjuicio paralos trabajadores; sin embargo, las empre-
sas tienden a hacerlo para tener las suficientes herramientas que les ayude a
enfrentar la situacion de competitividad internacional que estan viviendo; por
ello, éstas exigen mayor flexibilidad en €l area laboral. Sobre este punto se
tendrian que evaluar estas necesidades para que no se subvalore el desempe-
fio delostrabajadores, sino que searecompensado y val orado por medios més
flexibles. Paraque un cambio sea efectivo, no solo sedebe modernizar laLFT,
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sino también se necesita que |os actores de la economia estén conscientes de
gue el esfuerzo del trabajador conllevaa una productividad real y por lo cua
este esfuerzo necesita ser recompensado.

Propuesta

Si las autoridades cambian el actual sistema por el de participacion de lostrabaja
dores basado en la productividad del proceso de trabajo (PBP), éste llegaria a ser
un factor econémico de la productividad y competitividad para las empresas
mexicanas, €l cual megjorariael desempefio financiero delaempresa, laproductivi-
dad, la calidad, la estabilidad en €l empleo, lainversidn en el capital humano, €l
climaorganizacional, lasatisfaccion en el empleo, lalealtad y € compromiso; asi-
mismo, ayudariaadisminuir el ausentismoy larotacién de personal, aaumentar la
produccion, lo que podriasignificar mas ganancias paraser compartidasy, conse-
cuentemente, incrementaria el ingreso de los trabajadores, ademas de que contri-
buiriaamejorar el desarrollo econémico del pais.

Acercadel aspectolegal, establecer este sistemamejorarialaflexibilidad |aboral y
con eso existirian las siguientes ventajas paracadauno delos actoresinvol ucrados:

Para el gobierno

a) El sistemaincrementariarelativamente su recaudacion porque el ingreso gra-
vado seria mayor entre los trabajadores.

b) Lasempresas serian més solventes y, de esta manera, €llas podrian estar en
mejor posicion de cumplir con el pago de susimpuestos.

c) Lamejor aceptacion del sistema contribuiriaaaumentar en si larecaudacion
del ISR.

Para las empresas

a) Lesdaria més razones para aceptar este nuevo sistema.

b) Tendrian menos gastos por defensas fiscales como sucede con el sistema
actual.

c) El reparto de utilidades seria considerado como deduccion fiscal .

Paralos empleados
a) Un porcentgje de su ingreso por reparto de utilidades estaria exento.
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Habria menos demandas | egal es en contra de compafiias por no dar el reparto
deutilidadesaellos.

Para establecer el PBP se considerara como indispensable tomar en cuenta las
siguientes caracteristicas:

1

N

268

Laproductividad que se mediriaseriaindividual o de grupo. LaPBP sebasaria
en lo que cada empresa estipule como unadebilidad; por egemplo, si ladebili-
dad de una empresa es que no se trabaja en equipo, pues el sistema establece-
riametas para conseguir unamejoria del trabajo en grupo; si ladebilidad son
las cuentas incobrables, o la utilidad o ganancias de la empresa, la meta se
enfocaria sobre estos conceptos.

Seria deducible para las empresas.

La PBP que recibieran los trabajadores no seria gravada totalmente. Se ten-

driaque evaluar € monto de la exencion.

Su calculo no seriaen unaformarigida obligatoria porque cada empresa sabe

como medir su propia productividad. Por |o tanto, se tendria que formar una

comision mixtaformada por trabajadores y patrones paralarevision del pro-
yecto de PBP.

Existirialaopcion de pagarlo de maneramensual o anual, segiin las necesida-

des de retroalimentaci 6n que quiera hacer la empresa hacia sus trabajadores.

Seriaoptativo paralos siguientes patrones:

a) Empresassin finesde lucro.

b) Empresas con una antigtiedad igual 0 menor a dos afios (dado que es €
tiempo en que las empresas necesitan utilizar todos sus recursos para
consolidarsey organizarse).

c) Cooperativas.

Tendrialos siguientes elementos esencial es de un buen programa de bonos:

a) Establecer metasclarasy medibles quelostrabajadores entiendan y acep-
ten, y que hayan participado en establecerlas. Estas metas deben corres-
ponder alas posibilidades del trabajador; esdecir, deben derequerir algin
esfuerzo del trabajador sin que se consideren inalcanzables.

b) Proveer constantemente retroalimentacion. Los mismos trabajadores de-
ben saber el registro del desempefio que estén teniendo.

c) Promover €l trabajo en equipo y fortalecer las areas débiles de la empre-
sa.
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Ventajas del nuevo sistema

Al comparar el sistemade PTU actual con el sistema propuesto de PBP, se obser-
vaque este Ultimo tiene muchas mas ventajas, como se puede percibir acontinua-
cion:

a)

b)

c)

Ademas de mejorar la productividad, este sistema ayudaria a estabilizar 1a
economia, lo que hariaquelos empleadosy las compafiias compartieran bene-
ficiosy riesgos de un modo masflexible. Bgjo el sistemade PBP, unacompa-
fiiacontariacon costos|aboralesflexibles, un costo fijo que seriad salarioy la
otra variable que seria la PBP; todo ello ayudaria a mangjar las crisis que
pudieraenfrentar sin tener que reducir el empleo. LaPTU, en cambio, esuna
adicion al costo laboral sintener unarazon validamas que representar unlogro
delaluchaobreradel siglo pasado, por lo cual, bajo este sistema, lacompafiia
frecuentemente responde ala crisis despidiendo a sus trabgjadores. Si laPBP
es asociada con una alta productividad, seré posible paralos trabajadores ob-
tener mayores remuneraciones sin que se incremente un costo laboral des-
proporcionado paralas empresas; en épocas mal as sereduciriaautométicamente
laparte variable ddl ingreso del trabajador y en épocas buenas aumentaria. Lo
gue sucede actualmente es que la mayoria de las empresas no tienen esa
flexibilidad con los sueldos porgue a reducir el salario caen en una causa de
rescision delarelacion detrabajo sin responsabilidad parael trabajador (Arti-
culo 51 fraccion 1V de la LFT), lo que genera que en épocas malas sigan
pagando €l mismo salario y esto ocasiona que tengan que despedir aalgunos
trabaj adores pagandol es su indemni zaci n. Asi también, en épocas buenas, los
patrones no aumentan el salario, pues no quieren incurrir en riesgos de tener
qué pagar liquidaciones por posibles crisis econdmicas. Esto constituye tam-
bién una desventaja también para €l trabajador en las épocas buenas.

L os patronesy empleadostendrian intereses comunes en el éxito delacompa-
fila. Ambos serian beneficiados del sistema porque consideran importantes
aspectos no monetarios como el trabajo en equipo, e compromisoy lalealtad,
no sblo por parte del trabajador, sino también del patron.

Al implantar este sistematal vez se pudiera creer que esto seria un pretexto
para que las empresas no lo paguen; sin embargo, en las entrevistas que se
hicieron a las empresas se pudo observar que €llas estén pagando por esta
productividad através de bonos. Asi que esto demuestralatendenciade acep-
tacion y aplicacion que muy probablemente tendré en las empresas.
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Si se cree que se perjudicariaalos trabajadores porque ya el pago de la parti-
cipacion no seria de alguna forma seguro, tiene su lado de verdad, pues se
rompe con la cultura paternalista que caracteriza a México y en su lugar se
establece una cultura de productividad y competitividad. Yaestiempo de que
la gente productiva, competente y disponible para hacer bien su trabajo sea
mas recompensada por su desempefio.

Disminuirian los problemas de rotaciéon y de productividad, puesto que los
empleados encontrarian atractivo el sistemaal sentirsevaloradosy Utilesenla
consecucion de las metas de su comunidad laboral. En general, este sistema
puede conseguir mejorar las areas débiles de la compaiia.
Generariaunamayor estabilidad en el empleo, lo que tendria como resultado
una mayor inversion en la capacitacion de los empleados y en la tecnologia.
Una alta rotacién en el mercado laboral reduce este tipo de inversiones con
grandes efectos en el crecimiento de laproductividad. Asi, |la PBP puede ayu-
dar a contrarrestar esta tendencia.

Se generaun sentimiento de pertenenciaal negocio, pueslos empleados, quie-
nes sienten esa pertenencia, son mas leales y mejores trabajadores porgque se
les esta fomentando su autoestima, haciéndolos sentir muy importantes. Asi,
cuando hay una organizacion exitosay enfocada en €l bienestar de los em-
pleados, todos quieren trabajar en ellaporqueles hace sentir que ellos mismos
son responsables de ese éxito. El mensaje enviado con la aplicacion del PBP
seria € sentimiento de responsabilidad y pertenencia de los empleados para
llevar a cabo € éxito del negocio. Un programa eficiente de PBP, e cud
redistribuya las ganancias a | os trabajadores, ganara més utilidades para una
organizacion, incrementando laeficienciadelostrabajadoresy, a mismotiem-
po, manteniendo y motivando alos empleados a que sean méas competentes.
Seria un verdadero premio por € esfuerzo realizado. El dinero por si solo es
motivante, pero €l dinero que realmente se ganay premia el esfuerzo es aln
mas. En la PTU, los trabajadores saben que es obligacion de la empresa €l
otorgar este monto. No hay dudaque ellos disfrutan recibir € dineroy tal vez
estén agradecidos por €llo; pero o perciben como parte de su salario regular.
En ese sentido, no importa cuanto se esfuercen, puesto que la PTU no esta
ligadaal desempefio.

Un buen sistema de PBP involucra alos empleados en |os procesos producti-
vos. Su proposito es conseguir que la compafiia sea més fuerte, mas competi-
tiva, capaz de sobrevivir y prosperar en el futuroy que alavez, estasventgjas
se transmitan en beneficios paralos empleados. Obtener una utilidad solo es
parte de ello.
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i) Sirve de mativacion paralaconsecucion de las metas; con €l sistemade PTU
es0 no ocurre debido a que la empresa solamente esta repartiendo dinero sin
razén algunay se esta beneficiando a los trabajadores a que ganen mas, pero
sin ser més emprendedores en su trabajo. Si un trabajador con el sistema PBP
se esfuerzay consigue sus metas, es visto como una pieza clave para el nego-
cio, con lo cua puede ascender de puesto o mejorar su condicidn econdémica;
por €l contrario, con el sistemade PTU solamente se estareforzando la cultu-
radel trabajador de pedir y pedir.

Limitaciones del nuevo sistema

Este programa de PBP no funcionara si no existe una verdadera disposicion por
parte de la empresa, principamente, para llevarlo a cabo. Si la empresa no esta
consciente de las ventajas que esto conllevay no esta segurade este sistema, alos
trabajadores tampoco les importard. Es necesario que se implante la culturay la
educacién para hacerlo; por |o tanto, laempresa debe inculcarles laidea.

También si |laempresa considera que es mucho trabajo el aplicar este sistemay lo
considera innecesario, creyendo que ella esta bien asi como esta, perdera atrac-
cion paralos empleados competentes'y productivos, los cuales seirédn aempresas
gue les representen retos y metas por cumplir.

Generamente, cuando se establecen sistemas flexibles, se corre el riesgo de que
las empresas se aprovechen y vean la posibilidad de disminuir el pago de sus
impuestos mediante una buena planeacién fiscal o incluso con laevasion al fisco.
Aun cuando se considera que las empresas tenderian hacia una aceptacién del
pago de PBP porque ayudariaa crecimiento delamisma, habrialaposibilidad de
gue la utilizaran equivocadamente de determinada manera para no pagar losim-
puestos. De esta manera, se tendria que analizar si es suficiente la medida de la
exencion de una parte pagada de la PBP, como se sugiri6 en las caracteristicas
gue se proponen para este sistema.

Sin embargo, por todo lo antes mencionado, se considera que €l sistema de PBP
representariaun avance en el camino hacia el desarrollo del pais no precisamente
porque el concepto sea completamente nuevo (las empresas actualmente aplican
bonos de productividad, de asistenciao similares), sino porque se creariaunacul-
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turade competenciay productividad entre los trabajadores, quitandole la etiqueta
de“papagobierno” alasleyeslaboralesy convirtiéndolas en herramientas Gtilesy
aplicablesen el actual mundo globalizado que estamos viviendo.
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