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JNTRODUCCION,

La Contabiiidad en la microeconomfa se ha caracterizado
en su interpretacidn sdlo del factor dinero. la administra --
cidn por su parte se ha planteado sobre ia misma base.

El reto es poder cusntifiocar ei factor humano y asf - -
iniciar un nuevo enfoque de la interpretacidn e inrormacidn -
contables, que nos conducird & una reestructuracidn filosdfi-

ca de la administracidn.

De lograr esto, ia inrormacidn contable que actualmente
se resune en estados financieros, logrard integrarse y formar
estados econdaicos que representen los dos factores (insumos)
de 1a teorfa econdmica, o sea, dinero y factor huseano (capi -

tal y trabsjo).

Ia presente tesis es un ensayo metodoldgico que pretende
introducir a este nuevo campo, trascendental en la transicidn

que ¢l momento actusl requiere.
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ITUIO I.

TEOREMA DE LA ADMINISTRACION.

Este primer Capftulo tiene como objetivos principiuo -
situsr dentro de un marco tedrico esta investigacidn y hacer -
notar el impacto o la importancia del faotor humano y eL fac -

tor efectivo dentro de la economia de la empresa.

Para poder entender qué es economfa de empresa es necesa
rio que antes derinamos qué es empresa. El diccionario espafiol
define a la empresa como "el intento o designio de hacer una -
cosa®, o tambidn copo "casa o sociedad mercantil o industrial
fundada para emprender o lLievar a cabo construcciones, nego --

oios o proyectos de importancia®.

Naylor y Vernon en su libro "Economfa de ia BEmpresa" de-
finen & 18 empresa como "ia unidad conceptusl de andlisis a la
que se supone capag de transformar insumos (materia prima , ma
no de oors, cspital e inrormacidn) en prodwc tos que toman for-

ma de bienmes y servicios destinados a1 consumo”. (1)

Como se podrd observar,ninguns de estas definiciones es
gendrics, ys que 1la empresa no sdlo puede estar constituida --
por un grupo de personss sino que eL hombre como tai es una em
press, con objetivos propios, por lo tanto se puede definir a
is empress como "is unidsd srmdnica en Ls que se conjugan fuer
zas psicoidgicss, socioldgicae y antropoldgioas a ffn de lo --
grar Los objetivos que se han fijado”. (14)

Uns vez que se ha definido & ia empresa, podemos definir
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& :& ecnnonfa de empresa.

BCONOMIA D™ FMPHNSA es el conjunto de eventos O aconte-

cimientor que en foran contfnur modifican o equilidbran en ror
ma simdtrica o asimétrica las funciones de inversidn y opera-
cida.

Con base en esta derinicidn podemos determinar la estre-
cha reiacidn que tiene La economfa de la empresa con ia tveorfa
de i1a partida doble; es decir, la existencia de ia partida do-
bie y no de 1a partida unica, tripile o cuddruple, se debe & --
gue ia econonfa de La empresu eszd integrada por dos funciones
befsicas que son ia funcidn de inversion ¥y la ‘uncidn de opera-

cidn.

Ia Zurcidn de inversisn la representamos a traveds del --
1eng8je contstle por medio Je: baiance general, y L8 funcidn

de oper9cidn quede representada en ei estado de resultados.

Con =~to voderos concluir que 19 contabilidad es el len-
zusje 3 travée del cusl smeiiza™os o interpretamos el juehacer
de is empress, 2s decir, ia secuencis de eventos o0 aconteci --
sientos que sueve contfousments iae funciones de inversidn y -
operscidn.

Ia sconomfs de is ezpress, entendiendo a Ls empresa oomo
wns eolectividad, represents ei conjunto de eventos o aconte =~
cimientos en donde 4. insumo deL quehacer ¢ eL donto y dentro
dei cusl Loe fectc=es de efectivo 7 humsnom hsoen posible que

se deesrro.len ise ‘.ncionas Je invereidn y operacidn, Para --
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dejar mis claro ia forsa en que se relacionan el cost0,i® ===
factores humano: y efeotivo y ias funciones de inversidn y ope

racidn, se ha preparado un diagrama.

T» ECONOMIA
FH
DE LA
FE
COSTO
l EMPRESA
FH - FACTOR HUMANO 1 = FUNCION INVERSION
FE - FACTOR EFECTIVO O - FUNCION OPERACION
Cusdro 1.1

Eetos elenentos gusrdan una estrecha reiacidn ys que a -
sedids que susents I8 inversidh y la operacidn, aumento el - -
efectivo y el factor humano y en consecuencis aumenta el costo
de 18 empress, es decir, guardan uns reiscidn directamente pro
porcionsl Los 5 elementos que intervienen dentro de La economfa
de 1s empress.

PEPINICION DE ADMIWISTRACIONS

Is sdwinistrscidn deberd entenderse como el manejo armd-
pico (proceso sdminietrstivo del insumo (costo) pars optimizar
el sprovechssiento de 10e fectores humsnos y efeotivo y Logrer
de ests men-rs que les funcionas de operacidn e inversidn al -
esncen 109 resultsdos de efectividsd demends, (14).
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Una ver que han aido definidos Los concepton de Eapreass,
econnafe 1e Eepresa, Adminiairacidn, y que se ha hecho noter -
@1 PAPAL que Juesan e, canto, lon factores husano y e~fective -
y 1ar funricnen de inversidn y operncidn dencro de in eccnoefe
40 18 egprens, re-d posidle hacer umd explicacidn sucho ede --

cemprensitie dei teoresa 3¢ 18 adainistracidn.

SBOHEMA OF 1A ADAINISTHACION. (14)

1\i|s ESTRUCTURA  ORGAMZACIONAL

€
\ A  RESP.— ADN. g EXCEPCION —ADM. s OBJETIVO Y /

‘ {_ sLANEACION

N
~
7

\-_ TOMA OF CECINONES  ACC. couucnvu‘/

NOIDVULSININCY |

COSTO OPERACIONAL

LRI

Antes de snirer de llene en ie explicncidn Jel cundre -

1.2, sord conseniene 8cisrer o definir qué am un teoresa.

Sesdn @4 33ccionario, teoresn o1 proposicidn que efir-
84 uns verind desostrebie, o eiemento de une trorfa, deduct-
do & gart:r de 1as d-finjciemer y axioman o epoydnions en to-

010 y8 demontradns @~dients Oriterion @ rerlam propias eI --
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cuerpo de ia doctrina.

El cuadro 1-2 nos indica todos 10os pasos que hay que se-
guir pars alcanzar los resultados de efectividad deseada, te -
niendo encuadrados a dichos pasos o etapas dentro del campo o
jurisdiccidn de dos ciencias que son la econoafa y la adminie-

tracidn, que a su ves estardn en reiacidn directa con el costo.

PLANEACION.

Ia planeacidn es i1a fase inicial en cuslquiera empresa -
que llevemos 8 cabo, y8 sea CODO personas O COmRO grupo, cons -
tantemente tenemos que estar plLansando para poder encausar - -
puestra sctuacida bacia determinado fin u ovjetivo, pero ,quéd

o8 pisnear?.

IePINICION DP PIANFACION:

"ls pisneacidn consiste en fijar el curso concreto de --
secida que hs de seguirse, estableciende los principios que ha-
brda de orient~rio, 18 secuencis de opersciones pers reaiizer-
ie y iss determinscionss de tiespo y de nisero necesarios para
su reslizecidn”. Lic. Azustfn Reyes Ponce.

*is pisnescidn consiste en sscoser y reiascionar hechos -
psrs forsulsr sctividades propuestas qus se suponen necesarios
pors logrer ios resultsdos desesdos” . Georgse R, Terry.

“Planeseidn es un proceso dirigido hacis 18 toms sotusl
de decisiones teniendo en mente ¢4 futuro y coso un medio para
preperarse pors is toms de decisiones futuras pars que aqudlise



pusdan llevarse s cado rdpida y econdaiceamente”. E. Kirdby - -

Warren.
Con las anteriores definiciones podemos conciuir que --

Planeacidn es ls accidn de equilibrar la inversidn con la ope-

recidn a ffn de lograr los objrtivos fijsdos o corregidos.

Is planeacidn puede ser expresada en forms cualitativa y

en formea cuantitativa. Cuadro l.).

EXPRESION
EXPRESION CUALITATIVA. CUANTITATIVA.

f largo Plazo|Estrategias | Apreciacidn Proyeccidn

ORJETIVOS a largo
= Corto Plazo| Tdcticae Estimacidn plazo.
L

Predetermi-

E PRINCIPIOS necidn. }Prooupuoato
S

. Cuadro 1.3

Ia expresidn cusiitetiva nos indica qué es lo que espe-
rasos logrsr (objetivo) 8 corto y a largo plazo y cusles son
iss estretegias y tdcticas que debemos seguir para slcanzar -

nuestros objetives.

Ias estrategiss son 109 plenes con una perspectiva mds -
sepiis y dursders, eon los planes @& iargo plazo, podrfa decir-

se que ¢s ol csmino psrs slcanzar un objetivo,

Ias tdeticss son los plsnes con perspectives mds estre-
chss, 8 corto piszo; eouf se podrfs decir que es el cdmo cami-

ner dentro del cswino.
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Para poder alcansar los objetivos y determinar cudies
serdn las estrategies y tdcticas & seguir serd necesario es--
tablecer una serie de primcipios o base de actuscidn pers po-
der confizurer nuestra forsa de proceder en cusiquier situs--
cidn y ante cualquier persons. Podrfa decirse que es una espe
cie de constitucidn oreads por nosotros Bismos que ve 8 regir

todos nuestros actos.

Uns ves que sabemos Qqué es 1o que queremos y cdmo lo -
vamos 8 lograr podrfamos quedarnos 8ilf y espersr & que se --
cusplieran los plazos fijados y determinar si alcangamos 0 no
los objetivos fijedos. 8in embargo, esa es una actitud muy pe
1igrosa ys que sl no estar completa nuestra planeacidn muy po
sidblemente B0 Slcancemos los odbjetivos deseados y eerd nece -
sario entonces hacer uns cusntificacidn de nuestrs planeacidn.
Por medio de apreciaciones y estimaciones en las proyeccionee
e 18Tg0 plaze y por medio de predeterminaciones en nuestros -
presuvuestos 8 corto plazo.

Todo 1o snterior ds lurer s ums 8clsracidn respecto al
cusdro dei teorems de ia sdministracidn que se refiere & que
cads una de les feses que se indican no van sepsrsdas ni fun-
cionsn en forms independiente, sino por el contrario, guardan
une estrechs reiscidn y prdoticamente se dan en forma simul -
tdnes. Asf 108 objetivos & corto plego y lergo plezo que sur-
gen jumte cos ls pianescidn, traerdn apsrejados o ven a dar -
iugsr & uns estructurs orgsnisacionsl, es decir, una ver que
ssbesos qué es 10 que queremos (objetivos) podemos oresr una



estructure encamimada & alcansarios.

Por ejemplo, si pretendemos una empresa con grandes --
ventas, necesitamos una estructura organizacional dirigida --

principalmente hacia ventas.

Una vez que tenemos bien definidos los objetivos a cor-
to y & largo plazo y que tenemos bien estructurads la organi-
sacidn de nuestrs empresa, tendremos que hscer un andlisis -
econdaico en el cual podemos determinar cudles son los facto-
res internmos y externos que deden ser tomados en cuents pars
poder slcansar ios odjetivos fijados.

Sisultdneamente con esto se encuentran ia eleccidn de -
estrategias y tdcticss & seguir para aicanzar los objetivos y
18 crescidn de uns earts de principios que va & regular nues-
trs sctuscidn, coso ya se habfa comentado anteriormente. Pars
hacer que las estrategias y tdcticas, el andlisis econdmico y
is earte de principios funcionen, serd necessrio disefar uns
orgsnizecidn contsble scorde con iss funciones, operaciones y
pecesidsdes de is organizacidn, sdems’es de adoptar un estile -
de i1idevesgo adecusdo 8 is situscidn. Sodbre esto vamos & pro-
fundizer, expiicsndo brevemente is teorfa (s-D) de Reddin (2).

Zota teorfa se encsergs del estudio delL comportamiento -
gevencisl snte uns situscidn determinade, misme que esterd de

terwinsds por § eiementos que sons



le.= Superior

2.= Colaboradores
3.~ Subordinades

4 o= Tecnolesgfa

$.~ Organisscidn

2EOR]A 3-D. CUADRO DE BSTILOS GERXNCIALES BASICOS.

Cusdro 1.4

BUROCRATA

EJECUTI/O

wl0=
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En el cuadro antcrior ee pueden apreciar los cuatro es-
tilos gerenciales bfsicos que son el seperedo, el dediocado, =~
el relacionado y el integrado, 108 cusles desoribiremos breve
maentes

El separado es aquel acostumbredo a la rutina y s apo.-
garse 8 todo 10 establecido: no dbuseca hacer grupos y en gene-
ral juzgs & su gente por el grado en que cumplie con las reglas
y procedimientos. Es un tipo de persona que norsalmente se de
dics a i1a contabilidad, estadfstica o disefio de ingenierfa.

El dedicado, como se aprecia en el cuadro i-4, tiene -
una clare orientecidn por el trsbajo y no se ineresa en las -
relaciones personales; norsalmente asume la responsadbilidad -
del tradajo y las cosas deben de hacerse a8 su msnera., Juega @&
los subordinedos por eL grado en que pueden producir y & los
superiores por su destreza pars ejercer el poder.

El relncionado es squel que se interess principalmente -
por lss relsciones personales y se apoys en dstas pera dirigir
y ejercer su sutoridsd, es decir, gusts de dialogar; defiende
8 sus subordinsndoe y en genersl 8 todos los que le rodean.

E1 integrsdo es el que gusta de formar equipos, utilicza
iss reisciones personsies y & su ver dirige y ejerce su aute -
ridsd dejsndo que los subordinados trabsjen con cierte sutono-
sfs, norsslsente fijs normes de desempefio dentro del grupo y -
siempre con orientscidn hescis ei futuro,

Coso senciondbemos snteriorsente, estos estilos deberdn -

')
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adaptarse & una situscidn determinade, de ahf que puede suce-
der que el estilo gerencisl escogido no sea el adecusdo y le

efectividad gerencial se vays pars abajo. Por el contrerio, &f
el estilo gerencial adoptado es el requerido por La situascidn,

1a efectivided gerencial aumentard.

Bn el caso del estilo gerencial separado, ei ese es el -
estilo requerido, se sumentard la efectividad gerencial y el -
estilo separsdo se convertird em burdorsta, es decir, en une -
persona rutinsrie que Unicapente se concretard & realizer su -
trabajo. En caso de que ese no ses el estilo adecundo para ess
situacidn, ls efectividad se ird pars abajo y entonces a ess -
persona se le denosina desertor, ya que aL no desempefiar el og
tilo de lideragge esperado va a fracasar y generalmente ge lie

ve ajeno & 18s cosas, pasivo o negativo.

EZp el ceso del dedicado, si ejerce el liderszo adecuado
en ess situscidn, ee convertird em el autdcrata bendvoio, es -
decir, seguird ejerciendo su sutoridad y haciendo ias cosas a
sD Beners; pero 1os subordinados estardn e gusto y eentirdn -
respeto por é1, ya que uns de lss carscterfsticae del sutders-
te bendvoi10o es que puede resiizer el trsbsjo que desempefian --
Llos subordinsdos y smejor que eLlos; se podrfe decir que es du-
ro pero justo.

En osso de que @s¢ no ses ¢l estilo sdecusdo pars esa o)
tuscidn, o4 Lfder dedicsdo se convertire en un sutdorstes que -
tendrd coso csrscterfstics el sbuso de su autorided oreada por
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su incapsoidad para ser ovedecido y respetedoi normalmente es
odiado por sus subordinados.

En el caso del estilo gerencial reiacionado, ei es el -
indicado en ia situacidn, se convertird en un Promotor, es --
decir, en una persona que ante todo maneja las relaciones per
sonales, generalsente los subordinados cooperan y sienten sip
patfa por €1l. En caso de que no sea el estilo adecuzdo en una
situacidn, se le denominard Nisionera y serd esa persona que
8 todo sundo le cae bien y que cuenta muy buenos chistes; pe-

rO que no cumplie con su funcidn.

Por fltimo, ei integrado, si estd de acuerdo con la si-
tuacidn, se comvierte en un ejecutivo, es decir, em una perso
ns con gran entusissmo en el tresbajo en grupo y normalmente -
sus subordinados se sienten satisfechos y psrtfcipes de las -
decisiones en Is organizacidn, es decir, sabe qué es Lo que -
deses y cdmo lograrlo sin crear resentimientos.

En caso de que no sea el estilo indicado en ests situa-
cidn, se ®nvertird en un 1fder ai que se le denomina de tran
sicidn, es decir, serd uns persons que estard oomtonte;onto
tretendo de hacer grupos, en donde no se acepts el trabajo en
grupo y suy posibiemente pierds un poco de autoridad ai permi-
tir que sus subordinados tomen decisiones en su lugar.

Continum do con ¢4 cusdro 1-2, uns ves que se hayan adop
tado un estilo de Lideracgo y uns organizacidn contable, habrd
que ssignsr y describir puestos pera poder delegaor responsnbi-
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lidades en cada area funcional de la organizacidn.

Una vez que se tiene una estructura organizacional firme
¥ que se han derinido puestos, responsabilidades y estilos de
liderasgo, serd necesario fijar estdndares de operacidn y de =
invereidn para que con base en éstos se puedan elaborar presu-
puestos, mismos que deberdn de estar respaidados por contadl -
1idad por areas de responsabilidad, sdministracidn por objeti-
vos, administracidn por excepcidn y por disefios.

Al final de nuestro ciclo los presupuestos van a arrojar
ciertas variaciones con los resultados reales, por lo tanto se-
rd necesario ejercer un control presupuestal basado en el and -
1isis minucioso de les variaciones. LL resultado de dicho andli
sis de variasciones va a proporcionar los elementos suficientes
paras realizar una simulacidn que nos ileve a escoser la mejor -
aiternativa o pars determinar Llss acciones correctivas necesa -
riss y tomer ias decisiones correspondientes.
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Toda organisacidn tendrd dentro de su estructura varios
niveles jerdrquicos, mismos que se pueden dividir en tres, bd

sicasente.

Batos niveles sont
l.- Areas administrativas funciones (a)
2.- Areas administrativas de sudb-funciones (d)

Se.= Areas generales operativas (c)

4as Areas Administrativas Funcionales comprenden & los

puestos encargados fundamentalsente de organizer, planear, --
coordinar, cosunicar y sotivar, es decir, son los puestos que
van 8 tener coso principes funcidn la direccidn de ia empresa.

Dentro de Las areas sdminisetrativas funcionales se en -
cuentrans

- E1 dirigente ejecutivo mfxiso

- Los funcionarios de alts edsinistracidn

- Los funcionarios direotivos divieionalies.

1as Areas Administrativas de Sub-funciones englioban & -

los puestos encsrgados de ejecutar drdenes provenientes de -
188 sress sdministratives funcionnles y tienen como finsiided
bdsics cusplir eon un sdxiso de eficiencis con Lss funcionas
de control o ssesorfs.

En les sress sdsinistratives de sub-funciones tenemos &
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« Ia Gerencis media
« TLos Jefes de Departamento

« Los funcionsrios menores.

1as Areas Generaies Operativas reciben drdenes de las -

areas adzinistrativas de sub-funcioncs y reslizardn las acti-
vidades necesarias pare el norsal funcionamiento de la orgs -
nisecidn.

En las areas generales operativas estdn:

« Los empleados,que pueden estar sindicelizados o no

= Los obreros, generalmente sindicalizados

- los trabsjadores eventuaies.

Cuslquier organizacidn, sin importar el tamafio o ramo ip

dustrial @ que se dedique, podrd ser englobada dentro de esta
ciseificacidn. -

Ys que hsn sido definidos 108 nivelies jerdrquicos bdei-
cos de uns orgenizecidn, serd posible explicer Los custro ti-
pos de estructuras organizacionales que se pueden dar,

Pstos tipos soms

= Bstructurs Organizacionsi Centrslizeds.

-~ Bstructurs Organizacionsi Descentralizeda.

« Estructurs Organizacions. Corporativa Centralizads.

= Estructurs Organizacionsl Corporstive Descentralizada.

Zetruetura scionsl Centralizada
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Bs aquella en donde existe solamente um centro de deci-
siones que va & recabar tode la informacidn proveniente de --
las areas administrativas de sudb-funciones, para que con base
en dicha informacidn se puedan tomar las decisiones pertinen-

tes.

D>
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Bstructura Organisacional Descentraijzads,

Bstd dirigida por una administracidn directiva y opera-
de por uns o variss administraciones divisionaies.

Ia administracidn directiva.

Asume las funciones de organizacidn, planeacidn, coordi-
nacidn, comunicacidn y motivacidn, es decir, va & ser quien fi
je los principios y directrices a seguir dentro de la empresa.

Ia sdministracidn divisional, maneja en forma independien
te su divisidn y fijs sus propias normas y polfticas. Aunque ==
siempre dentro de los lLineamientos fijados por ia administrscidn
directiva, ante ls cual se tiene que reportar.

A
B

A\ | A

B. YA:?

C C.
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Estructura Organizacional Corporativa Centralizada,

Este tipo de estructura la componen dos o mfs empresas -
en donde una serd la empresa controladora y la otra o las otras
serdn afiliadas.

Esta organigzacidn estd dirigida por una administracidén -
Corporativa y por una o variass Administraciones afiliadas.

Cada una de las afilisdas tendrd su administracidn pro -
pia e inclusive puede tener & su ves administraciones divieio-
nales.

En este tipo de organizacidn las compafifas afiliadas -~
tendrdn comunicecidn entre s{ y a su vez deberdn reportarse --

snte ia empresa controladors.

A
8

c

Cz

((o
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Bstructura Organisacionai Corporativa Descentralizada.

Aquf nos encontramos unte una empresa controladora des
centralisada por remas o divisiones y que aparte tendrd uno

o sds afiliadas.

En este caso la administracidn corporativa ia sigue -
ejerciendo la empresa controladora y las divisiones y las -
afiliadas tendrdn tamdidn su administracidn propis (adminie-
tracidn divisionai y sdministracidn de afiiiadas respective-
mente).

En este tipo de estructure las compafifas afiliadas ten-
drén comunicscidn directs entre sf y con las divisiones, d¢s -
tas 8 ves tenirdn comunicacidn entre eilas mismas y todes,

tanto las divisionaies como iss afiliadas, se reportardn ante
18 compafifs controiadora.

Ay 1 2
C / Ca

Cw 1Y Ca
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CAPITUIO III

PROCESO ADMINISTRATIVO DE PERSONAL
a) DFSCRIPCION DE PUESTOS.

Es una declarncidn escrita que expresa los deberes y -
responsabiiidades de un puesto.

El objetivo primordial de le descripcidn de puestos es
diferencisar a un puesto de otro dentro de una organizacidn y
poner & dicho puesto dentro de ciertos lfmites.

En cuat o a1 contenido de la descripcidn de puestos, -

existen varias tendencias.

Una es presentarla en forma muy detsllada y partiendo -
del flujo en que se ha de realizar el trabajo, esto es poco -
usual porgque puede comvertirse en un manual de operaciones ==

zas que en una descripcidn de puestos.

Otra tendencia es presentarios en forma de metas o resul
tados a alcanzsr, esto es conocido como estdndares de desem --
pefo.

Sin exbargo, 1a “orma mds usual de presentacidn es par -
tiendo desde el puesto en funcidn de deberes y responsabilide-

des, es decir, en términos de funciones & desarrolisr.

El formato que sirve psrs presentsr uns descripcidn de -
puestos, no es dnico ni gendrico, ya que cusiquier organizacidn
puede disefisr el suyo, oin embargo se considersn 3 secociones -
bdsicas, que sons

s8) Identificscidn des puesto
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b) Resumen del Puesto.

c) Deberes del pussto.
a) IDENTIPICACION DEL PUKSTO.- En esta secoidn se mencionan =
todos los datos relativos a distinguir @& un puseto de otro, -
como son: momore o tftulo del puesto, numero dei puesto, fe =
cha; divisidn, departamento, seccidn, eto.
) RESUMEM DEL PUESTO.- Tambidn recibo el nombre de descripcidn
gendrics y proporcions un resumen compieto y objetivo aunque -
sin mucho detalle de las obiigaciones del puesto.

¢) DEBERKS DEL PUESTO.- También se ie conoce como descripcidn

especffica e incluye bifsicamente deciaraciones sobre aspectos

espec{ficos dei puesto. Tales como "Qué hace el trabajador®, =
Scdmo 1o hace”, "por qud 1o hace", v ademss indica las herra -
mientas, materisles y equipo personal que debe ser usado por -
el trsbajador.

Otras técnices muy usads como complemente & la descripcidn
de puestos y que de hecho se pres~nts eomo'wn epéndice en 1a -
deseripcidn, es la especificacidn d«L puesto que se refiere a
1ss csracterfsticas o csiificaciones personales requeridas pa-
ra desempefiar spropisdasente las labores encomendadas por el
puesto .

El objetivo de 1s especificacidn del puesto es servir -
de gufs en is contratacidn y coso uns bese para La evalusocidn

de puestos.

USO0S DEZ TAS DESCRIPCIONFS DE PUYSTOS.
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a) Contratacidn y Reclutamiento.- Ia descripeidn del =
puesto por sf misms puede ser usada pera planeacidn, reclute-
miento y contretacidn dei personal.

Con esta herrsaienta ls adminietracidn podrd planear re_
clutar y contratar con mifs inteligencia y eficiencia. Si cono-
ce 1ss obligsciones bddsicas del puesto tam dbien como los atri-

butos requeridos pars el trabajador.

b) Entrenamiento.- las descripciones de puestos pueden -
ser usadas pars orientar s los nuevos trabajadores hacia las -
obiigaciones y responsabilidades bdfsicss de su puesto, sunque
hay que hacer notar que este documento no inciuye detalladamen
te todas ias responsabiiidades, polfticas y procedimientos & -
seguir, pi tampoco algunos de los aspectos bdsicos del puesto;
por lo tanto, sunque puede servir como un elemento en la capa~-
citacidn de nuevos trabejadores, si, definitivamente, tiene my
chas iimitaciones en lo que se refiere & orientscidn y entrena-
miento.

¢) las descripciones de puestos también pueden ser usa -
das como bese pers is eveiuscidn de puestos y pars el desarro-
110 de uns tédcnica de sueldos y ssisrios.

Validez de 1 Descripcidn de puestos.

Tomando en cuents que el puesto, sl igusl que 18 empress,
es dindmico, lss descripoiones debersn ser revissdas y discuti-
dss si término de un perfodo pre-establecido, o cada que exists
ms factor intermo o externo que pueds afectar al puesto.

21 uso de 18 tdonios de descripoidn de puestos serd - -
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justificado cuando su influencia sea tomada en considersoidn
en el reclutamiento y contratacidn de personal, o como base -
pars el desarrollo de tdcnicas de administracidn de sueldos y
salarios.
VALUACION DE PUESTOS.

Bs el proceso de determinacidn del valor relativo de un
puesso dentro de una organizacidn.

Ios objetivos de l1a valuacidn de puestos sont

l.~ Obtener una estructura salerial consistente, tanvo -

interna coOmo externa.

2.~ Obtener 1a satisfaccidn delL personal que preste sus

servicios en la orgsnizacidn.

1.~ Bl concepto de consistencis interns hace mencidn a -
18 estructurs ssiarial dentro de 1ls orgsnizacidn, es decir, se
va 8 buscsr que siempre los puestos que requieren mefs altas oca-
1ificaciones sean rezunersdos por arribs de Los que exigen ba -
‘Jss calificaciones. Por ejemplo, siempre un Jefe de Departamen
to deberd ser mejor resunersdo que un subordinadoj en caso con-
trario existird uns inconsistencis en la estructura salarial.

1s consistencia externs se refiere a la relscidn que de -
ses ssntener uns organizscidn con las demds organizsciones del
ramo industrisi sl que pertenece, o con las orgsnigaciones de -~
todo ei pefs, es decir, que ests orgsnigecidn deberd conmocer la
tess genersl dei pago existente en el mercsdo, Ls ousl podrd —
ser tomads coso punto de psrtids al momento de determinar la -~
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estructura salarial de la orgsnigacidn.

2.~ La direccidn de la Orzanizacidn desea que los em ==
pleados percidan que su remuneracidn es justa y equitativa, -
adends l0s empleados se sentirdn mejor tratados y con mayor -
disposicidn hacia el trabajo si experimentan un sentimiento -
de equilibrio entre 1s remuneracidn recibide y los insumos --
puestos al servicio de la orgsnisacidn en térmiros de esfuerzo,
entrenssiento, educacidn, disposicidn, tolerancis s condicio-
nee adversas de trabajo, etc.
N=Y0D0S DE VAIUACION DE PUESTOS.

Existen actuaimente seis msdtodos de valuacidn de pues -
tos, que sons

a) BL aétodo de clasificacidn simple

b) P1 médtodo de Gradacidn de puectos.

e) Nétodo de valuscidn por puntos.

d) Nétodo de comperscidn de fsotores.

e) Método Castellion.

f) Nétodo Hey,

Dichos métodos pueden ser englcbados en tres cetegorfas
de acuerdo & sus carscterfsticas.

1.- Por ei uso exclusivo de juicios cuslitetivos.

2.~ Por el uso de juicios cuslitativos y cuantitativos.

3.~ Por is comparacidn de diferenciss en toma de deci -
siones.

Is prisers cstegorfa hace referencis s mdtodos sencillos
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que considersn el puesto como un todo y no utilisan factores -

detallados pare el amflisis profundo de un puesto.

Ia segunda categoria se refiere a sistemas mifs detalla -
dos que analizan el puesto por medio de factores claramente es-

pecificados que son susceptibles de ser medidos y cuantificados.

En 1a tercera categorfa tenemos néPodos que miden el va -
lor relativo de un puesto en funcidh de la capacidad psra tomar

decisiones.

Dentro de 18 primers categoria tenemos a 1os mdtodos de:

a) Clasificacidn simple
b) Gradacidn de puestos.

Bn 18 segunda categoria tenemos & los métodos de:

¢) Vaiuacidn por puntos
d) Compasrscidn de factores.

En 1a tercers categorfa tenemos & los métodos det

o) Método Castellion
£) Método Hey

METODO DE CLASIVICACION SIMPLE s

Este es un método que tiene como carscterfsticas princi-
poles is sencillez y el bejo costo de sdopoidn y mantenimien-
to, por Lo tanto soze de populsridad en lss orgenizaciones pe-
quefias .

P21 procedimiento de vaiuscidn que s continuacidn se su -
ziere no es Unico y cads orgenizecidn puede sdoptar el que - =
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mejor se adaspte & sus necesidades.
PROCEDIMIENTO DB VAIUACION:

1.~ Se forma un comitd de valuacidn con representacidn -
mixta, es decir, que estd formado por miembdros de 1ls adminis -
tracidn y por representantes de 1os trabajadores.

2.= Se seleccionan 108 puestos-tipo que han de ser valiug

dos.
3.~ Cada miemdro deli Comitd recidbe un juego de tarjetas

en 1as que aparece ¢l nombre dei puesto asf como uns breve des
oripcidn dei mismo com el objeto de formarse un oriterio mds -
ampiio de las funciones de cada puesto.

4.~ Cads miembro del Comitd coioca las tarjetas en orden

de importsncis (del mde alto al mds bsjo).

S.~ Se vacfan en uns tebls los resultados odtenidos por
cads miembro del Comitd.

6.~ Por ditimo se ssce un promedio de los resultados an-
teriores y se obtiene un ordensmiento final que servird psra -
hacer los sjustes materisles que eean necesarios.

Este madtodo como se hebfa comentado tiene como principe+
les virtudes ls simpliicidad y el bajo costo de edoptacidn g --
ssntenimiente. 8in esbargo, tiene varias deficiencias, que son!

1.- Toms el puesto como un tedo.

2.~ Zstd sujeto 8 ls epreciecidn personal de Los miembros
des comitd.

3.~ No tome en coneiderscidn vaiores predeterminados.
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4= El resultado final simpiemente indica ocual es el or-

den de los puestos y no la diferencia que existe en-

tre cada uno.

MEXODO DE GRADACION DE PULSTOS.

Este mdtodo, al igusl que el de clasificacidn simple, no
desglosa el puesto en factores pars un estudio anaiftico del -

mismo, sino que tambidn considera a dicho vruesto como un todo.

El procedimiento de valuscidn para este mdtodo es un po-
co mds complicado que el anterior y consiste en:

l.- Al igusl que en ei método de clesificacidn simple, -
se forma un comité de valuacidn con representacidn mixta y se
le entrega a cada miembro del comitd un juego de tarjetas con
breves descripciones de los puestos que van a ser valuados.

2.~ Se establece el numero de categorfas o grados que -
hsbrdn de utilizarse en is valuscidn y se hace una desoripoidn
suy genersl de cada uno de estos grados, incluyendo en esta -
descripcidn, de ser posible, ejempios de algunos de Los pues -
tos mds representativos de cads grado.

Es importsnte hscer notsr que el mimero de grados que se
hen de utilizer en el proceso de valuscidn va 8 ser diferente
en cads orgsnizacidn, deperdiendo de L8 megnitud y necesida --
des de csds uno.

3.~ Cads siembro dei Comitd hsce un iistado de 10s pues-
tos que & su juicio deden ser incluidos en los grados menoions-
dos en el punto snterior.
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4.~ Una ves que ocada miembro del comitd ha emitido su -
juicio, se procede a hacer un listado final en el cual se co-~
locardn los puestos de acuerdo a su importancia (de mayor a -
menor) poniendo al margen el salario actual correspondiente a
cada uno de l1os puestos.

Se~ Por fltimo, ya que se ha odtenido el estado defini -

tivo, se procede a hacer los ajustes sslariaies necesarios.

Un punto importante que hay que aclarar es que la tenden
cia general es tratar a todos los puestos consignados en un --
grado de ia misma panera salarialmente hablando, es decir, to-
dos los puestos comprendidos dentro de um grado tendrdn las -~
wismas bases saiarisies.

Bste médtodo &l igusl qus el anterior, tiene como prinoci-
pales virtudes su simplicidad, su bajo costo de adopcidn y man
tenimiento y su fdcil comprensidn.

De 1gual mners sus deficiencias eon el considerar el ~-
pussto como un todo, estd sujeto s aprecisciones personales y
no toms en consideracidn eiementos técnicos.

NETODPO DE VAIUACION POR PUNTOS S

Este método ha 8140 por mucho ei mds usado en nuestro =-
pafs dedido 8 su cardcter analftico y cuantitativo, y a su re-
istiva sencilliez.,

Zete mdtodo, 8 diferencis de los dos snteriores, divide

81 puseto pars eu estudio en factores que son requerimientos -~
espec{”icos que un puesto exize pers ser ocupado, Existen ous-



«30-

tro factores gendricos, que som?

a) Habiiidedes

d) Esfuerso

¢) Responsabdbilidsd

d) Comdiciones de trsbdajo.

Sin embargo, por la misma generalidad de estos factores,
serd necesario dividir & cada uno de estos en dos o mds, de --
acuerdo con ias necesidades de la organirzacidn, y de la ampli-
tud que se le piense dar sl sistema. Normalmente ei numero de
factores fiuctus entre 8 y 15.

El procedimiento de valuacidn por puntos sugerido es el
siguientes

L.~ Al igusl que en los métodos anterioros, se forma un
Comitd de valuacidn con representacidn mixca, se le entregs a
cada miembro de dicho comitd un juego con desoripciones de los
puestos que van 8 soy valuados.

2.- Se seleccionan los factores determinantes del puesto
que serdn utiliszados en el sistems.

3.~ Be establecen grados o cstegorfas pars medir la pre-
sencis de cads factor en cads uno de 1os puestos. Zl numero -
de grados puede variar de scuerdo con Las necesidades de cadas
organizacidn.

4.~ Uns ver que han sido eiegidos Los factores y los ~
grados que serdn utilizados en el sistema, serd necesario ha-~
cor uns definicidn cisrs y preciss de cads uno de dstos para
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evitar confusidn o controversia entre Los miembros delL comité
de vatuacidn.

S.~ Ia ponderacidn de L0s factores es una de las decisio-
nes mdfs importantes dentro de este proceso de valuacidn, ya que
nos va a peraitir asignar a cada factor un poroentaje del total
de puntos utilizados en ei sistema de funcidn ai valor o impor-
tan cia relativa de cada factor. ( A este porcentaje tambidn se
le conoce como peso). Bste valor solamente serd representativo
en la organizacidn que 1o haya determinado y no es general para
todos.

Normalmente eiL factor que tiene la ponder~cidn porcentual
o peso mds aito es ei factor habilidad, seruido en importancias
del factor resvonsabilidad y por ltimo indistintamente los fac
tores esfuerzo y condiciones de trabajo, sunque, repetimos, es-
to puede variar dependiendo del tipo de organizacidn de que se
trate.

6.~ Ia construccidn de escalas para medicidn de facto-
res tiene como objeto obtener eL valor de los grados de cada -
factor pars lo cual se van @& utilizar Los puntos.

Un punto es uns unidad de medida que nos sirve para de =~

tersinar eL valor reletivo de um puesto.

Pars 1a construccidn de esta escala de medicidn se usa -
genrralmente uns progresidn sritmdtios en 1ls que se toma ocomo
vslor pers el priser gredo el porcentaje o peso asignado para
esds factor. E1 valor en puntos psrs eL segundo grado se obtep
drd suitiplicsndo 4.cho ~slor por dos y ssf sucesivamente has-
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ta completar el nimero de grados preestabiecidos.
7.- Valuacidn del puesto.

Ia valuscidn propiamente dicha dei puesto se realiza al
comparar 1as descripoiones de puestos que fueron entregadas en
un principio & cada miembro del comitd con las definiciones de
los factores y grados contenidns en la escala mencionads en el
punto anterior, Al hacer esta comperacidn se podrd establecer
en cual grado del factor se encuentra el puesto y cudntos pun-

tos le correspondenc

Una ves que s¢ han @signade los puntos correpondientes -
a todos los factores de cada uno de los puestos valuados se po
drd determinar el orden de importancia de cada puesto y hacer

las correceiones o ajustes-salariales que procedan.

8.~ Uno de los puntos mds importantes dentro de este md-
todo de valuacidn es el uso de la grdficas de salarios que va @
presentsr en forme clars is estructurs salarial de la organiza-
cidn, 18 cusl nos permitird determinar cual es la tendencia de
crecimiento salarisl en la orgsanizacidn, asf como las irregu -
isridades existentes en esta estructura. Esto a eu vez nos ses
rd de gran syuds pers determinar lss correociones y sjustes cg
rrespondientes a ests estructurs ssilarial,

Pars 1s eisborscidn de ests grdfice se utiliza un sistema
de coordensdas, en el cual tendremos en oL eje de Lae absoisas
el total de puntos utilizados en el sistems de valusocidn y en -
el oje de lss ordenadas Llos sslarios pa(sdos s cads puesto en -
1s organizecidn, de tal msners que podemos marcar en la grefioa
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el punto donde se encuentra cada uno de l1os puestos y la rela-
cidn que guardan entre sf.

Una vez que tengamos la nube de puntos correspondiente -
a8 todos los puestos valuados sobre nuestra grdfioa procedere -
mos & construir una linea que expresa la tendencia salarial de
le organizacidn, dicha Linea serd representativa del promedio
de los puntos colocados en i1a grdfica y serd trazada en forms
1ibre buscando ser lo mfs aproximada posible, procurando que -
la suma de las distancias de los puntos colocados por encima de
esta linea sea igual a la de los puntos colocados por debajo -
de i misma. Este cdlculo puede hacerse con exactitud utiliszan
do ei mdtodo estadfstico de mfnimos cuadrados; sin embargo por
1o complejo de este método y por las limitaciones del sistema
de valuacidn, lo sdfs comin es presentar od ibujar esta Lines -
demsarcatoria de ls tendencia salsrial en forma aproximada.

Ias primcipaies ventajas de este método son?

1.~ Reduce considerabiemean te 1a subjetividad al estudiar
el puesto en funcidn de factores determinantes y no ocomo um --
todo.

2.~ BL procedimiento de valuscidn puede ser entendido y
puesto en prdctice por cuaiquier persona de ls orgsnizacidn.

MEYODO DE CONPARACIOS DE PACTOR®S.

Este cusrto sistems de valuscidn cuenta tambidn con gran
populsridsd debido s que, igusl que el anterior, hace un estu-
410 snaiftirn v r~nantitativo dei pussto en funcidn de sus - --
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factores prinoipales, 10 cusl permite tener resultados mefs ob-
jetivos y confiasbles que en los dos primeros mdtodos de vaiua-
cidn; este sistema consiste bdsicamente en ordenar & los pues-
tos en funcidn de sus factores asigndndeles a éstoe un valor -

monetario, siendo el procedimiento de valuacidn el siguiente:

1.~ D¢ igual manera que en los tres primeros mdtodos an-
teriores se forma un comitd de valuacidn con representacién --
aixta, se escogern 108 puestos-tipo que serdn valuados en prime
ra instancia y se le entrega a cada miemdbro del comitd un jue~
g0d e tarjetas que contienen ilns descripciones de dichos pues-
tos-tipo.

2.= Se seleccionan los factores determinantes del puesto
que han de ser utilizados en este sistema, cabe hacer ia acle-
racidn que en este sistema el mimero de factores que norsalmen
te se utiliss es de cinco, a diferencia delL sistema de valua -
cidn por puntos, en el cusl generalmente se uean entre 8 y 15
factores. Los factores que usualmente se utilizan en este sis-

tems sons

s) Habiiidsd

b) Befuerzo mentel

¢) Bsfuerzo ffeico

d) Responssbiiidad

e) Condiciones de trabajo.

3.~ Be determina la proporoidn delL salerio actual que 0o-
rresponde 8 cads uno de los factores que comprenden Los pueatos-

tipe eeleccionados, esto se logrs sacando un promedio de la die-
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tribucidn de salarios que oada miembro del comitd higo en ca-
da uno de los factores de 108 puestos-tipo. Para presentar es-
ta informscidn con mayor claridad, se elabora una tabla en la
que se anota la parte proporcional de salsrio que corresponda
a cada factor y el mimero de orden que le corresponde, este --
ndmero de orden representa una escala de salsrio por factor.

4.~ Cada miemdbro dei comitd hace una valuacidn usando el
adtodo de alineamiento, pero tomando en cuenta exclusivamente -~
s un factor, se hace un promedio por factor de las series emi-
tidss por eads miembro del comité y se prepara una tablie resu-
men en la cual se consignen los resultados finales de cada aii
neamxiento por factor.

S.~ 86 hace una comparacidn de los resultados obte idos
en los dos puntos snteriores, es decir, entre la escalia de sa-
isrios por factor y 1ls serie de alinearientos por factor, es-—-
tos resultados debem ser completsmente concordantes, en caso -
con‘rario drben ser corresidss las series hasta lleger a une
uniforxidad total. 51 1lss diferencias entre uns serie y otra -
son suy empliss y no es posible lleger a um scuerdo, o8 prefe-
rible descartar a wno de los puestos-tipo y valuarlo en segun-
ds instencis.

Zods esta informacidn se puede plasmar en uns tabla en ~
1s8 ousl se snoten 1os resultados finales de ambas series asf
como 1s perte proporcional dei ssisrio del puestoque correspon-
ds s cads fector.

6.~ Con Los dstos obtenidos en el punto anterior se ela-
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bora une escala de comparscidn de factores, que servird como -
base pare la valuacidn de i10s puestos restantes ie la organi -
sacidn, es decir, los puestos que no fueron escogidos como - =
puestos-tipo.

Para completar este proceso de valuscidn se tomard uno -
por uno por uno de los puestos restantes y se irdn comperando
por factov con 108 puestos-tipo (que ya han sido valuados de -
finitivemente) hasta ser ubicados en 1ls escaia de comperacidn '
de factorees en formas definitive.

Este sistema tiene como principsl virtud el estudiar el
puesto en funcidn de sus factores determinsntes. Sin embdargo,
no es de fdcil comprensidn para los empleados, Lo cusl puede
provocar aversidn y falts de cooperacidn hacis el sietema.

METODO CASTELLION.

Este mdtodo es prdcticamente desconocido en nuestro pafe
y de hecho no se aplica, por 10 tanto nos concretaremos & ha-
cer una suy breve introduccidn al método sin entrar en mfs de-
talles.

Pud descubierto por Iucien Cortis. Cada puesto es anali-
28do en funcidn del tipo de decisiones que toma, esto es rela-
tivsmente 41ffcil en el momento de considerar lss variabies.

En o1, e1 mtodo es une forma deal sistems de puntos y -
tambidn divido el puerto en factores.

Los factores que utilizen son los siguientes:

1.~ Tome de decisiones.
2,~ Trabajo bejo presidn.
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Sa»= Operaciones numdricas.

4 .- Hadilidad de comprensidn.

$,~ Vigilancia.

6.- Consecuencias por errores.

7+~ Bducacidn.

8.~ Experiencia.

A cada uno de estos faotores se les asigna (arbitraria-
mente) un nudeero de puntos, la suma de estos puntos permite -
hacer uns compsracidn y por tanto una escale de salsrios.

Como se comentd al principio es una forma del método de
valuacidn por puntos poniendo énfssis en los factores en la -
toma de decisicnes.

NETODO HAY DE VALUACION DB PUESTOS.

Este método es ampliamente conocido y utilizado en les -
EE. UU., Burops, Asia y Australie; en nuestro pafs un buen mf-
mero de las espresas mds importantes ys lo estdn adoptando ba-
jo 1a asesorfa de Hay y Asoc., S. A. de C. V.

Pars determinar el valor reletivo de un puesto, este md-

todo considers tres factores que sont

s) hadilidsdes
b) Soluocidn de problemss
) Responssbilidsd por resultedos

Hsbilidsdess Este factor comprende el conjunto total de -
conocimientos, experienciss y capscidades exigides por un pues~
to. Zn conjunto 1es hadilidades estdn integredas por tres tipos
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de exigencias que son:

Habilidades especialisadas: Se refiere s la apliacidh -
especializada de procedimientos, tdcnicas, sistemas, teorfas y
principios.

Habilidades gerencialea: Requeridse pare la integracidn
armdpica de actividades, funciones y areas.

Estas habilidades en todos los casos implican una comdi-

»

nacidn de planeacidn, organisacidn, direccidn, control y eva -
luscidn del resultado dei trabajo de otras personas.

Habitidades interpersonales: Para el ejercicio activo y
directo de las relsciones con lss personas que eL puesto exige
por su naturaleza.

Pars bacer uha medicidn de este factor (habilidades) se
utilizan dos dimensiones que soniamplitud (diversidad) y pro -
fundided (especisiizacién), de tsl meners que el conjunto to -
tal de hetilidsdes es el producto combinasdo de 18 amplitud y
1s profundidsd de los comocimientos y eficiercia que cada purs
to exige: psrs comparsrios entre un puesto y otro hay que ha -
cerlo en funcidn de qué tecntas hahiiidades se exigen en qud --
tentas coseas.

Z1 factor babilided es medido en profundidad (habiiida -
des eopecislizadass) por ocho grsdos, que sons

8) Eiementeies.- Instruccidn gemersl tdsica.

») Oficio incipiente.- Pamilisridsd oon rutinas de tra-
beje seneillas y estandsrizedss y con el uso de herrarientas
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y/o mdquinas sencillas.

¢) Oficio morsal.- Pericis e¢n le aplicacidn de procedi-~
mientos y sistemas.

d) O0ficio avensado.- Ciertas hedilidades que por lo ge-
nersl se adquieren empfricamente y que le dan amplitud o pro-
fundidad a alguna ectividad especffica.

e) Especializacidn besica.- Suficiencia en una activi -
dad especislirada que exija comprender y manejar varios proce
dimientos y antecedentes y/0 algunas teorfes y principios - -
cientfficos.

f) Especializacidn madura.- Competencia en un campo es-
pecializado, sdquirida mediante una asmplia experiencia en el
manejo de teorfas técnicas y principios.

&) Especializacidn svanzada. Dominioc de teorfas, técnica
y principios y de sus splicaciones logrado a travds de uns ma-
duracidn en la préctica y/o de una formacidn especial.

h) Bspecislizacidn excepcional.

E1l fasctor habiiidad es medido en ampiitud (diversidad de
habiiidedes gerencisles, por cinco grados que son?

1.~ Nfnimes.- Ejecucidn o supervisidn de uns o varies ac-
tividades muy sinpilares en nsturslezs y propdsitos.

2.~ Howogéness.~ Coordinscidn opersciones o integracidn -
conceptusi de variss actividsdes perecidas en naturslezes y pro-
“"“c
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3.~ Heteroaéness .~ Integracién de varias operaciones de
naturslesa y propdsitos diferentes, dentro de uma unidad or -
genizacional. O coordinacidn de una funcidn corporetiva que -
incida eignificativamente sodre tods 1a empress.

4.~ Ampliss. Integrecida totel de todas lss armas fun -
cionales d¢ 1a empresa.

S.~ Total.- Adainistracidn de funciones estratdgicas y
formscidn de poiftices.

Cads grado de actividades especializadas (profundidad) -
es subddividido en tres formando un total de 24 niveles y cads
grade de hadbilidades gerencisles (amplitud) es tambidn subdi -
vidido em tres de¢ acuerdo son loe requerimientos de hadilids -

des interpersonales, las cuales sont
1.~ Bfeicas, Cortesfa y eficacis en el trato de personss.

2.~ 8ignificatives.- El propdesito del puesto implica en-
tender & les personas, 8 ffn de servirlas con eficacis y esti-
sulsr en ellss los conoeptos sdecusdos.

3.~ Crfticss.~ For su natursieza el puesto exige wn gra-
do crftico comprender & fondo lae situsciones humanss y moti -
var eficassente @& las personss.

Con tods ls informscidn snterior se elsbors una matrizc -
de 24 = 15 sud-grsdos (profundided y amplitud respectivamente);
les puntos son asignades en csds uno de 1os niveles de la matris
en forms de progresidn sritaétiecs, dichos puntos vancdesde 50 -
hssts 1840. ZL inoremento en 1o progresidn de puntoe es de 15%,
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SOLUCION DE PROBLIMAS .

Se refiere al proceso de pensamiento que el pueste exi-
ge pars identificar, analizar, comprender, eintetisar y/o eva
luar las situsciones que se le presentan, y encontrsries ¢ --
construiries las soluciones adecuadss. (Ia importancis de es-
te factor disminuye en las edida que se cuenta con la ayuda o
el apoyo de procedimientos, antecedentes, reglas o principios.

Ia solucidn de prodlemas considera dos aspectos.

l.- Ambiente de referencia.- Comprende los apoyos que -
se tienen pars la Misqueds o construccidn de soluciones.

2.~ Compbjidad del proceso.de 'pensarianto que exigen --
1as situsciones.

Ia solucidn de prodblesas mide la intensidad del proceso
mental requerido pers aplicar las habilidades para identificar
definir y resolver las situaciones que se enfrentan en el des-
empeflo de un puesto.

Por lo tento, ls solucidn conceptusl de problemas de ~
eflculo como ur uso percentusl de hsbilidades.

El scbiente de referencis es medido por 8 grados que sont

a) Sumarente estructusrsdo.- Rezonamientso epoyuao en re -
gias e instrucciones senciilas y detaliadas.

b) Estructurado.- Razonsmiento apoysdo en instrucoiones
y razonasientos de trabajo fijos.

c) Semi-estruoturade.- Rsgonamiento apoyado en procedi -
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mientos bien definidos y aixo diversitiondos.

d) Normado.- Razonamiento apoyado en proocedimientos cla-

ros pero substanoialmente diversifiocudos.

e) Claramente definido. Razonamiento apoyado en poifti -
ocas y principios claramente definidos.

£) Ampliamente derinido.- Razonamiento apoyado en aigu =
nas polfticas generales y dirigido alL togro de objetivos gend-

ricos.
&) Gendricamente definido.- Razonamiento guiado por con-

ceptos, principios y/o lineamientos muy generales.

h) Abstractamente definido. Razonamiento orientado sola-
mente por leyes generales de 1a naturaleza, por principios fil¢
sdficos y/o por leyss y costumbres de la sociedad en que se try
baja.

Complejidsd dei proceso.- Es medida por cinco grados que

1.~ Repetitivo.- Situaciones simples y repetitivas.

2.~ Con modeios.~ Situaciones parecidas que se ajustan &
pautas bien definidas.

3.~ Interpolativo.- Bitusciones distintas que presentan -
aigunos componentes nuevos pero que en general se ajuetan & pa-
tromes establscidos.

4 .~ Adaptivo.~ Situscionas varisbles que presentan compo
nentes nuevos y que exigen un rszonamiento analftico interpre-

tstivo y eveluativo,
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requieren de un pemsamiento conceptual ¢ imagina ivo.

Cada uno de loa grados es dividido en dos subgrados y -
1a matris (de 16 x 10) serd oonstruids con porcentajes par -
tiendo de un 10% hasta ilegar a un 1008 de hadbilidades, 8l -
igual que en la matrizc de hadiiidades, el incremento entre un
porcentaje y otro es de 15% en progresidn geométrica.

Ia 1libertad pare actuar es medida por ocho grados, que

l.- Limitada.- Ia produccidn de resultados estd total o
parcislmente sujeta 8: drdenes y/o instrucciones directas y -
detalladas.

2.~ Controlada.- Ia produccidn de resultados estd total
o parciaimente sujeta a: Instrucciones fijas y rutinas de trs
bajo permsnente.

3.- Eetandarizads.~ Ia produccidn de resultados se su -
jeta, total o parcialmente a: Prdcticas y procedimientos fi -

jos, instrucciones genmerales de trabajo, y revisidn de avance

4 .~ Reglamentads.~ La produccidn de resultados se su -
jots, total o parcislmente s Prdcoticas y procedimientos espe
cfficos, respaidsdos en poifticas o antecedentes conoretos.

5.~ Dirigids.- Por su natursleza o dimensiones, el pues
te se sujete as Prootices y procedimientos generales respal -
dsdos en poiftices o preceientes funcionsles psra 1a realiza-
cidn de uns sctividsd operacionsi conorets.
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6.~ Guiada.~ Por su naturalegsa y dimensionen, el puesto
estd holgademente sujeto at Polftices y objetivos Tuncionsles.

7Te~ Orientada.- El puesto eatd inherericmente sujeto -
solamente a polfticas gerdericas y orientaciones muy geners -
les.

8.- Abierta.

Ia RESPONSABILIDAD POR RESUITADOS se refiere al efecto
que tiene el puesto sobre los resultados totales de la orga -
nizacidn; estd determinads por los tres siguientes aspectos,
en orden de importancia.

1.~ LIBFRTAD PABA ACTUAE, que se refiere a las limita -
ciones y controles, personales o de procedimiento, que condi-
cionan ai titular, para cumplir con las finalidades del puen~

“.
2.- TIPO DE IMPACTO, que se refiere s la forrs de inci-

dir que tieme el puesto sobre 1 produccidn de los resultados
con Los que est? mds cloremente li-sdo. (Mde ndelante se defi
nen los custro ‘ipos de impecto positles).

3.~ MAGNITUD, que se refiere 8l volumen genersl de los
resultsdos especfficos sobre 1los que incide el pueeto princi-
pelmente, o con nayor claridad.
TIPOS DE IMPACTOS

DIRTC20% s

Prissrio.~ Y1 puesto responde por sf misco de! jorro de
slpdn rrgultsdo final de ls empress,
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Coapartido .~ Bl puesto responde conjunta y direotamente
con otros (mo superiores, ni subordinados), dentro o fuers de
su unidad orgdnice, del logro de algun resultado finsl de ls
empresa.

INDIRECTOS

Contributorio.- EL puesto existe psra proporoionar ser-
vicios, interpretacidn, consults o essesorfa, que usan otros -
para lograr alsun resultsdo final de la empresa.

Remoto .- Bl puesto existe pera dar servicios de infor -

sscidn, registro o circumstanciss.

Ia dimensidn sagnitud es dividids en cinco grados, que

1.~ NMuy pequefia.

2.~ Pequefia

3.~ Medians

4 .~ Grande

5.~ Muy grande.

A csds uno de estos grados se le asigne un valor en pe-
soe que represents eL grado de riesgo,

Pars 1s valuacidn propiszente dicha del puesto se toma
en cuents el eiguiente procedimientos

1.- 8e forms un cowitd de valuscidn y se esoogen pues--
tos-tipo que serdn velusdos en primers instsncis.

2.~ Be sasignan los puntos correspondientes por faotor &
esds wpo de 109 puestos-tipo,
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3.~ Uns vez qur~se han asignado los puntos correspondien-
tes a los tres factores del puesto se determina el perfil del
puesto. Esto se logra utilizando unas tadlss de equivalenocias
que permitan encontrar los valores correspordientes entre ca-
ds umo de los puntos de cada factor.

4.~ Por itimo, para la asignacidn deli salario & un pueg
to se utiliza una tabia de relacidn salarios-puntos que contig
ne informacidn sobre 10s sslarios que se pagen en empresas de
aita paga, medians pags y baja para, de tal manera que el co-
nitd de valuacidn determinard Los sslarios correspondientes -
de acuerdo & las polfticas de remuneracidn de la organizacidn.

Como principales ventajas de este mdtodo tenemos:

E.~ Elizina en slto grado la subjetividad.

2.= Proporcions un perfil completo del puesto en fun -
cidn de factores.

3.~ Valda el puesto en funcidn de su contribucidn a los
resultados geners les de 18 orgenizscidn.

Como primcipel inconveniente tenexos que es un mdtodo -
disefisdo psrs valuacidn de puestos gerenciales principaimente
por lo tento tiene muchas lisitaeciones pera valuar puestos de

los sds bsjos niveles,

Co.~ SISTINA DZ RFMUNFRACION.

Tradicionsisente se ha definido ls resuneracidn como la
sums de retribuciones y compenesciones que recile un siembro
de uns organizecidn por ls labor que le corresponde en la - -



“7-

misma, es decir, la remunerscidh va & ser el oconjunto de per-
cepciones recidbidas por un tradajador, tanto en efectivo como
en especie, & manera de pago 0 reconocimiento por un serviocio
prestado.

Sin emdergo, desde el punto de viets de esta investiga-
cidn, la remuneracidn no es mds que el reconocimiento que se
hace & una persona por el efecto que tiene en la generacidn -
interna de fondos de ls orgenizacidn.

Para implantar un sistems de remunerscidn serd necess -

rio considerar tres elementos que son:

a) Genmeracidn interna de fondos.
b) Disposiciones legsles.
¢) El1 mercado

Bxisten dos alternativas pare considerar dichos elemen~
tos. Is primers serd ddndole un enfoque financiero & la im -~
plantscidn del sistems de remuneracidn, ee decir, que debemos
partir de 1s capscidsd interns de generscidn de fondos, pers
que en funcidn de dicha capacidsd podsmos determinar cusles -
serdn los recursos disponibles psre ls remuneracidn delL perso

nal de la orgsnizecidn.

Ia segunds slternstive pers isplentsr un sistema de re-
suneracidn, serd dads desde el punto de vista del factor huma
no, es decir, que en ests slternstiva is considerscidn de ele
sentos serd de maners inverss & 1s propuests en el pdrrafo eg
terior, de tal msners que en prisers instencis se determinardn
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las necesidades de¢ fondos pars remunerer en forsa corrects al
personal de la organisacidn y en funcidn de esto se Mard una
proyeccidn de la generacidn de fondos necesaria psre lograr -
el crecimiento y desarrollo de la e conomfa de la empresa.

ENPOQUE FINANCIERO DE IA IMPIANTACION DE UN SISTEMA DE REMU
NEBACION .

Tal y como se hadbfa mencionado anteriormente, existen

tres elementos que deben ser considerados pars implentar un

sistems de reauneracidn, dichos elementos son:

Generacidn interna de fondos.
Diposiciones legales.
Mercrdo de sueldos.

Generscidn interna de fondos.- Tods organigescidn (lucrstiva o
no) tieme como objetivos invertir y realisar dicha inversidn.

Tomando en cuenta ls sseveracidn enterior, podemos darnos - -

cuents de 1ls importancis que tiene la generacidn interna de -

fondos, ys que por medio de ésta podremos conter con los re

cursos necessrios para invertir y pars realizar dicha inver
sidn. Abors bien, en is medids en que podsmos sumentar perid-
dicamente dicha gemerscidn de fondos, tendremos mayores opor-
tunidades de invertir y en comsecuencis meyores posibilidades
de mejorar los resultados de 1s organizecidn.

Uns vez que heyamos garsntisad los fondos necesarios -
pers inversidn y reslizecidn de ls inversidn, estsremos en --

posibilidsd de det~rpinar cumles son los fondos ocon que con -

.
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tamos pars la remuneracidn del trsbajo prestado en la organi-
sacidn.

Disposiciones legales.- Este ¢s un elemento que no podemos -~
pasar por alto al pretender implentar un sisteza de remunera-
cidn, ys que exieten una serie de disposiciones legales que -
tods organisacidn estd obliigads a cumpliir; como algunas de eg
tas disposiciones legales podexos mencionar las siguientest

l.~ Salario mfnimo.

2.- Tiempo extra obliigatorio.

3.~ Prima vacacionsl.

4.~ Gratificacidn anusl legal (15 dfas de salario)
5.= Seguro Socisl.

6.~ Infonavit.

7.~ Reperto de utilidedes.

8.~ Dfas festivos obligatorios

Como s¢ podrd observar, todos los conceptos anteriores -
constituyen de sntemeno un costo f1jo que 1la orgsnizacidn debde
rd considersr en ei momento de establecer un sistema de remu -

neracidn.

Mercado de Sueldos.- Este es un elemento que no podemos dejar
de considersr sl implenter un sistems de rezunerscidn, ya que
el conocimsiento dei mercedo de sueldos nos ve & permitir este-
blecer polfticas de remunerscidn dentro de ia organizecidn, -
es decir, si conocenos 10s salisrios que se pagan en el ramo -~
industrisi, en el Estsdo, o an la Repubiics, podremos estar -
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en posibilided de determinar cusfl serd la polftica de la orga-
nisacidn pare el pago de salarios, es decir, se podrd decidir
81 se page al nivel del mercado o si se pags por arribs del -
nivel o:por abajo del mismo.

IMPLANTACION DE UN SISTEMA DE RYMUNFRACION DESDE EL FUNTO DE
VISTA DEL PACTOR FUMANO.

Este segundes opcidn pars implantar un sistems de remune-
racidn, considers en primers instancis ei factor humano, & di-
ferencis del proceso anterior en el cual la inversidn es con -
siderads como punto de partids.

En este enfoque tambidn se van a considerar tres elemen-
tos pars la implantacidn de un sistema de remuneracidn, que -
son Los siguientes:

Generscidn interna de fondos.
Disposiciones legales.
Mercado de Empress.

GCeneracidn Interns de Fondos.- Una vez que sepamos ocusi ha si -
do 1s gemeracidn interns de fondos, determinaremos en primers
instsncis qud parte de esos fondos eerdn dectinados para la re-
suneracidn del personsl. Como ses podrd ver en este enfoque, se
considers en priser Lugsr 6l factor humano buscando la entera
satisfaccidn de édste s través de uns remuneracidn justs y equi
tative.

Como consecuencis de Lo enterior, un empleado que estd -
sstisfecho y 8 gusto dentro de la orgsnizacidn, estard en mejor
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‘ disposicidn para el trabajo y por tanto aumentard su producti-
vidad, es decir, sumentard su contribucidn a los logros de los
objetivos de 1la organisacidn.

Una vez que se hayan determinado y garantizado los fon -
dos necesarios para la remuneracidn del personai, serd necesa-
rio tosar en cuenta las disposiciones legales mencionadas en -
el enfoque financiero, dichas disposiciones Legales forman par
te integral de la remuneracidn y por tanto deben tomarse en --

cuents en primer término.

Zn este enfoque, la utilizacidn de fondos para inversidn
y pare realizar dicha inversidn, va a estar sujeta a las con =~
sideraciones anteriores, es decir, una vez que sepamos cudnto
vamos 8 necesitar pera remunerar al factor humano, podremos -
deterninar cusnto estamos em posibilidad de dedicar a inver -
sida y cudnto pera 1la reaslizacidn de esa inversidn.

Mercado de Empresa.- Este mercado va a estar dado px los ni-
veles de productividad alcanzados por las organizaciones de un
ramo industrial especffico o de un Estado o deL Pafs. Por 1o -
tanto éste es un elemento que no debe ser pesado por aito ya -
que nos va & servir como base pars planear 10s resultados de -

1s organizacidn.

1 - RETRIBUCION DEL TRABAJO.~ Bs el pago de 1la contribu-
cidn dei factor humano por el movimiento de 18 economfs de la
empress.

1Is retribucidn del trabajo estd integrada “desiocamente -
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por los ingresos en efectivo que percibe un trabajador y que
estdn perfectamente identificados con el desarroliio de una -
funcidn especffica dentro de la organizacidn. Como ejemplo -

de estas percepciones podemos mencionar Las siguientes:

1.- Sueldo base (mensual, quincenal, diario).
2.~ Comisiones sobre ventas.

3.~ Gratificacidn anual legal,

4.~ Tiempo extra obii atorio, etc.

Existen dos elementos que serdn deterwinantes en 18 fi-
jacidn de 1a retridbucidn correspondiente a8 'una funcidn; es -
tos eiementos sons

a) EL efecto que tenga una funcidn sobre ios resulitados
totales de ia organizacidn.

b) La polftica de retribucidn existente en funcidn de -

las condiciones del mercado de sueldos y salarios.

a) Se refiere a la contribucidn que una funcidn especffica --
tiene en el lorro de los objetivos generales de la organiza -
cidn.

b) la polftice de retribucidn en funcidn de las condiciones -
del mercado de suesidos y saisrios. Se refiere a la forma en -
que vemos 8 pegAar con respecto el mercado, es decir, si vemos
s pagar igusl que el promedio genersl de pago o si lo vamos &
hscer po encims o0 por abajo de dicho promedio.

11 - COMPENSACION.,
Es ol cosplemento s 1s retribucidn del trabajo a ffn de
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motivar al factor husano y en cierto grado financiar el sayor

aprovechamiento del faoctor humano.

Esta definicidn maneja dos eiementos, que son: motiva -

cidn y el objetivo financiero.

MOTIVACION: - EL hombre, al igual que cualquier organisgacidn
se mueve por dos objetivos, a) inversidn y b) realizacidn de
dicha inversidn.

Inversidn.- En recursos intelectuales, ffsicos y materiales.
Realisacidn de Inversidn.- la encuentra en el momento de ver
cristalizado el odjetivo que 10 movid a dicha inversidn, Ej.
Un investizador invierte diariamente en recursos intelectua-
les, ffsicos y materiales (econdmicos), con el objetivo de -

lograr une aportacidn em un campo especf”ico de la ciencia.

Dicho investigador realizard su inversidn en el momento
en que haya concliuido el experimento, la investigacidn o el -
11bro pars el cusl habfa estado trabajando y en el cual habfa
invertido recursos.

En el momento en que una persons no tenga.motivacidn -
para seguir invirtiendo y reslizendo su inversidn, se encon -
tratd ante dos siternativas,

Una es sbandonar s orgsnizacidn o el sedio en que se -
desenvueive en busca de ess motivacidn o reconocimiento a su
esfuerzo.

1s segunds slternativa es que snte la falta de una mo -

tivecidn, ess persons se estsnque, pierds su smbicidn oreadora
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y se vuelva un conformista, por 10 tanto la motivacidn es un
elemento de vital importancia pars el desarm Lio tanto deli -

personal como de la organizacidn.
La compensacidn tiene un objetivo financiero.

Efectivamente, ls compensacidn tiene un objetivo finan -
ciero tanto desde ei punto de vista de ls organizadidn como -
deasde el runto de vista dei factor huzano que presta sus ser -

vicios en la xisma.

Desde el punto de vista de la organizacidn, la compensa-
cidn tiene um objetivo financiero porque lLe va a permitir dis-
poner de los fondos que no estd entregando al personal en in -

versidn y operacidn.

Desde eL punto de vista deli personal, la compensacidn es
uns forms de financiamiento a corto y a largo plazo a travds -

de pensiones, gratificaciones, préstacos, despensas, etc.

Tradicionaimente, los objetivos que persigue una organi-
pscidn sl implantsr un sistems de compensacidn son Los siguien
tess
8) Propicisr el bienestsr social
b) Elever elL nivel de vids de 1los trabajrdores.
¢) Arrsizsr sl personai creando conciencia de estabilidad.
d) Proteger los inzresos del personsl.

Ias finalidades que se persiguen sl jimplantar un sietema
Je compensacidn son Los siguient ess

s) Mantener competitividad en el mercado de trabajo
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b) Aumentar elL atractivo econdmico de la remuneracidn.
c) hejorar la capacidad adquisitiva dei personal.

Como se podrd observar, em todos los conceptos anterio-
res se maneja la motivacidn al personal, sin embargo en ningu
no de estos se hace mencidn al objetivo financiero de is com-
pensacidn.

Existen dos grupos que conforman el concepto de compen=-
sacidni

a) Beneficios

b) Prestaciones

Benaficio es un complemento a 1= retribucidn, hecha en
efectivo.

Prestacidn es un complezento a 18 retribucidn hecha en
especie.

Ejenplos de compensaciones:

1.- Plan de puntualidad y asistencia,

2.~ Participacidn legal en las utilidades.

3.= Prima vacacionsl

4,~ Gastos de funerai

5.- Becas, pasgos de coiegiaturas e inscripciones.

6.~ Comedores.

T7.- Actividadas Aeportivas,

8.~ Uniformes y prendss de vestir.

9,~ Autos de ls empress,

10.~ Permisos con ~nce de suaildo.

11.~ Dfas de descanso obliiratorio,



=56-

12 .= Despensas

13.- Planes de ahorro.

14 .- Cuotas INSS-patronal

15 .~ Préstaros

Cabe hacer notar que varios de Los conceptos anteriores
son obligatorios por disposicidn de la Ley, de tal manera - -
que pierden su caracter original de comperisacidn y pasan & -~

formar parte integral de 1z retribucidn.

D) EPECTO EX FL RIESGO DE IA EMPRESA.

El factor humano representa un costo fijo para ia Urga-
nizacidn. Como todos sabemos, el aumento de 108 costos fijos -
origina que el punto de equilibrio de la organizacidn se aleje,
esto traerd como consecuencia que la probatilidad de caer en -
ol debito de la pérdids aumente tambidn. De aquf la importan -
cia gue tiene is generacidn intaerme de fondos producida por el
factor humsno, ya que & medida que sumente 1o generacidn de --

fondos disminuird el riesgo en la orgsnizacidn.
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CAPITULO 1IV.

TFORIA FPINANCIERA.

a) TEORTA DEL RI®SGO FN LA EMPRVSA.

EL riesgo en la organizacidn va a eatar en funcidn de -
1a daspepsidn de 108 recultedos obteridos por la misma. AL ha
bler de resultados nos estamos refiriendo a generecidn inter-
ns de fondos$ pare determinar ia dispersidn se hard uso del -
nétodo estadfstico de desviacidn estandard, por medio del cusl
vamos 8 determinar cual es el coeficiente de variacidn de tos

resultados obtenidos en una irganizucidn.

En 1a medida en gue este coeficicnte sea mayor, mayor -
serd el riesgo de la empresa ya que esto querrd decir que ---
los resultados o generacidn de fondos han sido muy inconsis -
tentes y que ests orgarizacidn, 1o mismo obtiene grandes uti-
1idades ograndes pérdidas; por el contrario, si la dispsrsidn
(coeficierte de variacicn) es muy pequefs, eignificard que se
trsta de uns orpsenizacidn que ha obtenido resultedos (o ha te-
nido ups generscidn de fordos) constsntes, y que por lo tanto
mertiene uns economfe en crecizianto; 81 habler de une orgsni-
gzacidn que pentiene une economfe en crecimiento, nos estsros -
refiriendo &8 una orgsnizacidn que geners fondos ouficientes -
pars sstisfacer su funcidn de operacidn y pers aumentar la in-
versidn, es decir, que se trata de uns orgenizeocidn que cons =
tentesente cusple con el ciclo econdmico de gen-racidn de fon-

dos, operecidn e inversidn. Come consacuencis de esto, una = -
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organizacidn que obtiene resultados constentes es una organi-
zacidn que tiene un riesgo muy bajo.

Para obtener la desviucidn estandard de los resultados
de una organiracidn, se hace lo siguiente:

l.~ Se encuentra la media aritmdtica de los datos.

2.- Se ercuentra la desviacidn de cada valor con res -
pecto 8 la medie sritmética.

3.~ Se eleve al cusdrado cada una de las desviacicres

pera hacerlss positives.

4 .~ Se encuentras la suma de las deaviscioner al cuadrs-
do.

5.~ Se encuentrs 1ls verianza dividiendo le suma por el
mfpero de valores en los datos.

6.~ Se saca rafz cuadrada a la varianza pars encontrar

18 desviscidn estendard.

Para determinsr el coeficiente de variscidn, simplemen
te se divide la desviacidn estandard entro la media aritméti-

“.
b) 20KA DF DECISIONPS PPRSONAL VS. ECOFOMIA FN _PUNCICN DE PON-
pos.

Ests teorfa perte de 1ls afirmacidn de que tanto el fac -
tor humsno como el fsctor efectivo ~enera fondos (utilidades).
Fs decir, que desde aL punto de, viste estadfmrico rviste una -

corraincidn pditiple entre eates tres vorie®les, que ront

s8) Pactor humano
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b) Pactor efectivo.

c) Generacidn de fondos.

"Pars poder establecer esta correlecidn s{itiple serd --
ecessrio ssignsrie un valor al factor humano de 1ls organize-
idn que ros permits deterzinar de menera confishle (porque -
o puede ser exacta) un capital de factor humano, de igual "

ers que tenemos un capital en dinero.

Para asignarle dicho valor al factor humano de la orga-
izacidn, se tomardn er cuenta dos elementos, que son:

l.- Bl costo de capital

2.- E1 costo de ia nduirna,
e tal maners que al dividir el costo de la ndrina entre el -
osto de capital, nos d¢ como resultado un valor que s«rd con

idersdo coxo el capitasl en factor humano.

Este capitsl en factor humano, sumado con el capital en
inero, nos dsrd por resultsdo el costo por inversidn de la -

eanizacidn.” (14)

Al habisy de capital en dinero no nos eataros refiriendo

1 capital socisl de la orgenizacidn, ni s dinero en efectivo,
circulante) sino que estamos hacierdo referencia al total de

nversiones en sctivo hechss en la orgsnizacidn.

Uns vez que se han establecido valores para cada uno de
os factores (factor humano y factor efectivo) se podrd deter-
inar le correlecidn gUitiple existente entre una varisble de-
endiente (utiiidad o generscidn de fondos) y don varirtlen -

‘nupmdiemu (fsctor humano y factor efectivo).



<60~

Fl resultado de esta correiacidn anfitiple nos indicard
cusl es la correlucidi existente entre cada una de las varia-
bles, por lo cusl serd neuceserio hacer una correiacidn per --
cial, para determinar en qué porcentaje influye ceda una de -
las variabies independientes (factor humano'y factor etectivo)

en la variasble dependiente (generscidn de fondos o utiilidades).

Fste es precisamente el punto sl que se querfa llegar,
es decir, deterrinar em qu# porcentaje influye cada uno de --
los factores en 1s generacidn de fondos. Esto nos permitird -
saber qué tan rroductivo es ceda factor y por lo tanto este -
rexos en posibilidad de deterrinsr hasta qué puntc serd nece-
sario aumentar o discinuir cuaiquiera de los dos factores, s
fin de lo. rar el equilibrio entre ambos y en consecuencis ma-

yor generacidn interna de fondos,
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I - Enfoques del valor del Factor Humano y su refle-

3o ea Contabilidrd. (Flamholts)
II - Definicidn dei"hdtodo del Reconocimiento Contri-

butorio” como base de valuacidn de Factor liumano individuel o
en grupo. Comparaecidn con enfoques anteriores. Principios y -
Ventajas.

III - BEntorno del equilibrio de los capitales en di-
nero y en Pactor Humano.

a) Aplicacidn, correlacidn militiple no paramétrics.

b) Variables primarias y secundarias.

IV - Contabiliidad Integraid (Dinero + Factor Humano)

I - EFNFOQUF DEL VALOR DEL FACTCR HUKANO Y SU REFIEJO

FE CONTABILIDAD.
El sutor Eric Flamholtz en su libro ®Humsn Resource - --
Accounting” plantea una serie de procedimiertos pers vaiuar -
los recursos humsros. 2etos procedimientos los apoya en valo-

res no zonetarios (8 base de puntos) y en valores monetarios.

1a valuscidn de individuos, en Lo personal, lo plantea -
en base de un procedimiento estocdstico aplicando probabili -
dades de permsnencis de ls persors en la organizacidn, su va-
lor estd en funcidn del valor actusl de sus futuros ingresos

en los probsbles puestos hasta su sepsrscidn de 18 enpresa.

Is vsluscidn de grupos, en términos genevales, la apoya
er el r8lor actisl 4e sus servicios futuros,

En resusen a4 concepto de valuacic’n expresndo por ente
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autor se apoya en el mismo principio de valuacidn de inversio

nes en recursos msteriales.

Easts la fecha, este criterio es el sostenido por diver-

808 sutores &8 1os que hace referencia Flamholtz, en su libro.

El propio autor reconoce las diverass di“icultades de va

luacidn por su alto grado de subjetividad.

Por las caracteristicas antes sefaladas, 18 contsbilidad
de recursos humanos, como asf tituls su lidbro el sutor, se ve

afectada por la subjetividad.

II - DEPINICICN DEL XETODO DEL RECOKCCIKIENIO CONTRIBU -
TORIO® COMO BASE IE VALUACION DEL FACTOR KUKANO.

Los procedimiertos sefialadas por diversos autores adole-
cen de las siguientes desventajas:

8) Subjetividad de bases de valuacidn.

b) Tratemiento inadecvado dei Psctor Humano, al que mane-
jen como recurso sate-ial,

¢) Paita de Gorrelscidn ertre 1a valuscidn del factor hu-
®8no y 1s funcidn objetive de 1o Fmpress.

d) Subjetividsd en su expresidn conisble,

Lo snterior nos coloca en 21 reto de investigar un proce-

iimiento que nos permits resolver Los siguientes postuledos?

1.~ Que oL factor humano no se trate como recurso mate-~
risl eino como un capital (insumo) dentro de la eco-
nomfs 40 ls empress.

2.~ Que 64 velor dei “actor humano s~ detrrmins er cnppo-
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lacidn con las variables (no subjetivas) determinan-
tes de la fumcidn objetiva,

3+= Que e1 valor dei factor humeno puede analisarse por
funciones, (sreas, actividades, etc).

4= Que la expresidn contable del factor humano permita
su integracidn objetiva, y no sudbjetiva, dentro de -
la economfs de la expresa y junto con el factor - ==

efectivo.
Pars 1la solucidn de los postulados arriba enuncisdos, se
requiere definir las bases conceptuales como sigue:
a) Sueldo es el reconocimiento de 1a contribucidn del ==

Factor Humano en el logro de 1la funcidn objetivo.

Esta definicidn estd dentro de las fuerzas econdmicas --

que re-ulan el mercado 4d trabajo.

La concepcidn tradicional de ver al sueldo como retribu-

cidn sl trabsjo 8 estss alturas es obsoleta.

b) Bl sueido representa el interds que gans el factor -

bhusano como capital.

c) 1Ia tesa de interds que se splica al factor Humano co-
B0 capital para llegar al sueldo es igual al costo de capital
que se detersina dentro de la teorfa finanoiera.

d) B1 equilibrio entre eL factor efectivo y el Pactor Hu-
mano en 1la econosfs de ls empresa se analiza en funoidn de su
contribucidn en 1s generacidn interna de fondos. Ia determina-
ecidn de esto se logra mediante la splicacidn no parnmdtrica de
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A toda esta metodologfa apoyada en las bases conceptus -
les arriba definidas la he llamado Método del Reconocimiento
Contributorio.

En oonsecuencia, la expresidn contable estd correlscio-

nada con las variables de la economia de empresa.

1a planeacidn del Factor Humano se focilitea con esta me-
todolozfa. Todavia mds, podemos analizar el Capital en factor
humano por funciones, por areas administrativas y hasta por -

reacciones.

Bl Pactor Humano como Capital, guarda una correlacidn --
con el nivel de actividad de la economia de empresa. Por lo -
tanto, podemos calcular el capital fijo de Factor Humano = ==
correspondiente al campo de reievancia dentro deli cual se mue
ve 1a econonfa de empresa. Asf mismo, también podenos deter -

sinsr la tess de variabdilidad del capital de Pactor humano.

II1 - ENTORNO DEL EQUILIBRIO DE IOS CAPITAIES DE PACTOR
FPECTIVO Y PACTOR HUMANO.

Z1 peso de csds cnpital en ls generscidn de fondos se de
termine mediante la splicscidn de correlscidn mfitiple y par-
cial, psra ello, lss verisbles independientes son como sigue?

I = Vsrisbles, primsrias
a) Pactor Humeno
b) Pactor Efectivo

I1 - Variables Becundorias
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¢) kercado

d) Bntorno Legal (impuestos, cargas sinaicales, y - =
obiigaciones sociales.

e) Econozfa Nacional.

f) Imagen y relaciones.

Bn funcidn del peso, podeuos determiner las diferenciales
de crecimiento o disminucion de capitales. Con esta metodolo-
zia se podrdn fincar esirategias y polftican de aiministra --

cidn de dichos capitales.

En el estudio de correlncidn llamamos variahles nrimarios
a los que la teorfa econdmica consilera como insumos bdsicos -
(capital y trabajo) y que rosotros coneideranos como sub-insu-

pos (Dinero y Pactor Hurano).

Por consiguiente, designscos veriablea secundarios a to -
das squellas fuerzas externas que "administradas por el factor
humano y con ayuda del factor efectivo influysn en los resulta

dos de 18 economfa de la empresa”.

Ia cuantificscidn de las variables en una emprsa en ope=-
racidn se Lieva 8 cabo como sigues
8) Pactor Humano

81 por definieidn dste em igusl sL capital que produce o9
mo interds, ei sueldo desL Pactor humano a razdn del costo de
Capitsl correspondiente &8 1ls economfs de empresa, puede expre=-
serse aligebraicammmte como sisues

Ndwina
Costo de cepi‘al (7)

l- PES
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Proporcidn Vetlor
B Ndmina +Beneficio+beneficios +PrestacionestActusrial
Z-Fl= Costo de Capital (%)

b) Pactor Efectivo.
Este corresponde al activo total menos el costo del tra-

bajo inciuido en &l gunos rengiones de €1.

¢) Kercado
Bsta varisble representa a las ventas realizadaz en va-

rios perfodos.

d) Entorno legal

Dentro de ests variable hay que considersr los importes
de impuestos, derechos y contribuciones sociales (INSS, INFO-
NEAVIT Y PPU), asf como contribuciones ainlicales.

e) Zconomfas Nacional
Is expresidn del PIB (Producto Interno Bruto) se consi -

'dera como la varisbie mfs adecusda pars correlacionar la gene-

racidn de fondos de 1ls empresa.

£) Isagen y relaciones

El 7slor diferencial entre un valor y + 1 sotre la ten
dencis ceantral, podrfa considersrse como el efacto de la ima -
gen de ls emprrss y de las relaciones de los dirigenter de la
sisms .,

El importe neto 4e los fondos grnersdom internaten'e, en
iruel 8 188 utilidades netas antes de impueato sobre i1a r- nta

y 71U,
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IV - CONTARILIDAD INTEGRAL

Registrar el valor dei Capital en Factor Humano junto --
con el factor efectivo integrard la representacidn de la eco-
nomfa de empresa y losraremos estados econdmicos, en lugar de
sdélo estados financieros.

Ia interrelacidn anslizada e interpretada de los dos ca-
pitales nos Llevars a nuevas razones y bases para mejorar la
toma de decisiones.

Con el objeto de ilustrar lo anteriormente expuesto, se
ha elsborado un pequefio y sencillo ejemplo:

C.-EJENPLO: .

Ia "Organizacidn X", S. A., desea saber cufl ha sido la
infiuencia dei factor humano y el factor efectivo en las uti-
1lidades netas obtenides en los ltimos cinco afios. Para tal -
efecto, proporciona los sizuientes detos:

Utilidades Netas:
1975 - & 20,000.00 1976 - 8 30,000.00 1977 -~ 845,000.00
1978 - 35,000.00 1979 - 15,000.00

Capital en fsctor humsnos: (Ndmins totsl/costo de oapitsl)

| 1975 - 8 100,000.00 1978 - § 180,000.00

| 1976 - 200,000.00 1979 -  210,000.00

* 1977 - 250,000.00

Capitsl en dinaro.- (Totsl des activo)

1975 - 8 100,000.00 1976 = 8 150,000.,00 1977 = & 2£1,000,00
1978 - 230,000.,00 1979 - 200,700,



~68-

Con los datos an:zeriores se podrd establecer la correlacidn -

lineal mfltiple existente entre las utilidades netas (Xl) ol

factor humano (x.‘,) y el Pactor efectivo (x,)

NMiles de pesos (*000) (*000) (1000)
2
X

20 100 100 400 10.9 10:0 2000 2000 10.0
30 200 150 900 40.0 22.5 6000 4500 30,0
45 250 250 2025 62.5 62.5 11250 11250 63.5
35 180 230 1225 32.4 52.9 6300 8050 4l.4
15 210 200 225 44.1 40:0 3150 3000 42.0

us 940 930 4775 189.0 187.9 28700 28800 185.9

T T U M LT L

1975
1976
1977
1978
1979

FOMMULA GEWERAL DE HEGR:SION MUITIPIE.
Yie A+ X ob5 1,

I-2X) Zaseb, 5(X) ¢ by 7 (Xy)
I1 -2(5%,) = 82(X,) + 2 (%,%) + by 2(X, Xy)

111 (X, ;) = 83(X;) + b, T (X 8y) by > (%)
Substituyendo

I |[58+90b, + 950065 =145

11 (940 & + 169000 b, + 185900 bs = 26700

111 9%0 & ¢ 185900 b, ¢ 187900 b, s 28800
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5 90 930 | (*000,000) (*000,000) (*000)
4 : 540 183000 185900 |* S5 (35513.L - 34,558.8) = 940 (176,626

30 185900 187900 { <172,887) ¢ 930 (174,746-175,770)

= 47,715,000,000 = 3,514 ,660,000 -
952,320,000 = 43,248,020,000.
us 940 930
8a 3 28700 189000 185,900 | =

28800 185900 187,900

i

(*000 000)(*000,000)
(*000) (*000)
= 145 ( 35515.1 - 34,558.3) = 940 (5,392,750 - 5,353,920 &
( *000) (*000) )
930,(5335330 ~ 5,445,200) » 138,373,500,900 - 36,481,400,000 -
100,310,000,900 = 1,582,100,000

s - -23682,100,000 _ 158,210 = o ¢36582
43248,020,000 4,724,802

5 15 930
&, = |940 28,700 185,900
930 28,800 187,900
(*000) (+000) (r000)  (’000)

= 5(5,392,750 - 5,%53,920) ~ 145 (176,626 - 172,887) +
990 (2",072,000 - 26.”1“0) L

= 194,050,000 ~ 542,15 ,000 + 354,530,000 = ,22%,000
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s _62225,000

a  0.000 143 937
2 43,248,020,000

18 x 0,036582 ) - (940 x 0.000 14 s 0,1555718

b, 3
3 9%0

Desviacidn
estandar
\If"i - 85X - b5 (x) X)) - b3 (X, Xy)
n

Sl.25 ®

sust ituyendo

4775 - (185 x 0.036 582) - (0,000 143 937 x 28 700)-(28600x
0.1555728)

\ 2

s |e = 5.30439 ~ 4,130 9919 ~ 4460.4678

\
- 2208 |, [s7.519%3 = 75511167

= si zs ° 57.019363 Varianza
=us T2X o W =z
3h 3= 12

s, = ’1“ 1)? .J-?-}"— Jm = 10.677078

5,2 s 114

X, X129 (%~ 29)°
- i -5 = s8r

1976 30 1 1
1977 45 ¢+ 16 256
1978 3% *6 36
1979 15 -4 196

145 0 570
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COTPICIRNTE DE DETERMINACION.

25 =1 -i%}f v 1 - 21012363 _ 0.49983 (50%)
$ 128
Este 50% representa el vorcentnie en que el factor humano y el
factor efectivo er conjunto infiuyen en Lse utilidafez (generu-
cidr interns de fondos) de 1a ORGANIZACION X, S. A. Ahora serd
necesario determinar qué parte de ere 50% corresponde a factor
humsno y oué parte a factor efect!vo, mara lo cual se cdetermi-

nard 12 corre!zcidn parcial entr- estes tres vnriantes.

2

AZO X Xz 13 X1c (11 <X1c)
1975 20 100 100 16 1o
1976 30 200 150 22 49
1977 45 250 250 39 36
1978 35 180 230 36 1
1979 15 210 200 31 256

145 940 930 145 358

ILie = :-036582 + 0.0C0143937 X, ¢ 0.1555718 sy

.2 = 822 T
2

2 = - ’ ., D
Tisz T LR Lo HLQEI . 10.7963898
1.2

0.20%6402
20 %
FH= %%

[} ]
(1]
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Este resultado nos indice que el feotor humsno ha contri-
buido er un 30% en las utilidades netas obtenides por la orga-
nizacidn y el factor efectivo ha contrihuido en un 20%. Estos
porcentajes nos pueien llevar a tomar decisiones tales comot -
aumentar las inversiones en activo, mantenar las inversiones -
en factor humano, modificar la poli'tica de repurto de utilida-
des.

Como se podrd ver en este caso, existe un 50% de las uti-
lidsdes en el cusl Los factores humano y efectivo ro contribu-
yen en lo sbsoluto, es decir, que ese S0¥ restante fud produ--
cido por otros factores u otras fuerzas que serd? necesario cop

siderar; dichos factores pudieran ser:

1.- E1 mercado

2.~ Is estructura legsl dentro de ls ~uese mueve la Orga-
nizacidn.

3.~ la ecorcnfs nacionsl.

4 .- iIs imagen de la enpress y 1ss relaciones de sus direg
tivos.

Dichos factores en un andlisis de correlacidn mfltiple co
m0 18 anterior, serfsn considersdos como variables independien
tes y representados como X‘, 15, 16' y 17 respectivementu,

8in embsrgo, adn no se ha logrado determinar con preoisidn
cufles son esos otros factores que influyen en la generascidn -
ip“e*ns de fondos. T'sto serfs motivo de uns investisncidn rmds
profunds que definitivamente rabesa los 1foiten de ert: tratn-

jo.
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CAPITULO V.

FRINCIPIO DE EQUILIBRIO

a) PROYECCICH A _CORTO PLAZO.

De acuerdo con lo anterior, el prinmer paso que debe dar
1a orzenizacidn es tratar de lograr el eguilibrio entre elL -
factor humano y el factor efectivo, pera que de esta forma -
18 organizacidn esté en posibilidrd de menejer en forms efeg
tiva sus recursos, de ‘sl meners que constantecente el fac -
tor humano y el factor efectivo esté generando fondos y per-
mitan a 1a orgsnizacidn reducir al mdximo el riesgo.

Hara lograr el equilibrio a corto plazo entre el Factor
Eumano 5 el Fector Bfectivo, serd necesario proyectar la ge-
perscidn intevma de fondos 8 un afio, y el impecto que tiere
el factor humano y el factor efectivo en dicha generacidn in
terns de fondos. Esto se podrd hacer, una vez que tengamos -
experienciss snteriores en la determiracidn dei impacto del
factor bhumano y el factor efectivo en la generacidn interna

de fondos.

Uns vez que heayszos deterxinado cudntos son los fondos =
que van 8 ser generados en is organizecidn, erteremos en po -
sidilided de decidir cusntos do esos fondos podrdn ser asig--
nedos sl factor humeno, es decir, una vez que se haya proyeo-
tedo 19 productividsd dei fsctor humsno, serd fectible deci -
dir sobre is csntidad de fondoe que 1la orgsnizacidn estd en -
posibiiided de invertir en dicho factor,
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Lo anterior nos hace reflexionar sobre lo sicuiente, si
el factor humano estd siendo muy productivo, es decir, su im-
pacto en la generacidn de fondos es muy importante, la orga -
nisacidn estard ante 1la posidbilidad de aumentarlo, ya sea in-
crementdndolo ffsicamente o aumentado el nivel de retribucidn
y compensacidn deir factor humano.Esto es ruy ldgico ya que si
1la retribucidn es un reconocimiento por La contribucidn del -
fector humano a 1la generacidn interna de fondos, justo es en-
tonces que cuando el factor humano sea mds productivo, tenga

un mayor reconocimiento.

Por el contrario, si el factor humano no estd alcanzando
los nivelies de vroductividad espersdos, la orgenigacidn no -~
estard en posibilidsd de sumentar su inversidn en factor huma
no.

En otras palabras, (y siguiendo con nuestro concepto de
remuneracidn) si =1 factor humeno ro estd contribuyendo s la
generacidn de fondos de Lo mancra espersda, la orgsnirzacidn
tampoco estard en posibiilidad de aumentar el reconocimiento
que hace s dichs gemeracidn, ni mucio menos estard en posibi
11ded de sumentar el factor humano en el perfodo proyectado.

Todo lo snterior tieme como objetivo buscer el equili -
brio entre oL factor humsno y ei factor efectivo, pare 10 -~
grer une meyor generacidn interns de fondos, que permite su-
septer 1s inversidn tento en fsctor humeno como en factor --
efretivo, 8 “In de manterer una economfa de emprace on ore -

eirsento.,
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b) PUCYFCCION A LARGO PLAZO.

Consiste en aumentar el ries-o del factor humano en bus-
ca de una mayor productividad, tomando en cuenta que los cos-
tos fijos proyectsdos a 1argo plazo en este momento no pueden
corniderarse como tales. Por lo tanto a medida que se vaya --
reduciendo el piaro proyectado serd necesario ir midierdo el

riesgo que represents el aumento de factcr humano.

Al proyectar un auxzento de riesgo en factor humano, se -
estd buscando obtener una generacidn de fondos fuera de lo --
normal, (esta puede ser positiva o negativa), es decir, si ay
mentamos el factor humano o proyectazos un sumento imwportante
en el nivel de resuneracidn, estaremos buscando un aumento de
procductividad del capital en factor humano basado en la moti-
vacidn que éste recibe pare desempefar con mayor entusiasmo -

su trebajo.

Pare hecer ume proyeccidn de factor humeno a largo pla -
zo serd necessrio determinar cual es el capilal en factor hu-
son0 fijo y cudi es el capitsl en factor humsno variable necg
sario vars el movimiento de 18 ecoromfa de ia empress. Esto -
se pusde hacer bassdo en ins e~xprriercins snteriores de la --
organizacidn y por medio de rétodos msterdticos oue nos ven a
pereitir llegar 8 uns detervinncidn con”iable de dicho capi -
tsl en fsctor huweno tsnto £1jo como verisble,

Al hebisy de factor husano fijo, nos estamos refiriendo

8 18 inversidn er factor humsno neceesris s cualquier nivel -

de sctividad er que se oueva la orkanigecidn, es decir, serd
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el factor humano necesario dentro de la organizacidn sin im -

porvar el nivel de operacidn y resultados que duta tunga.

Por capital em factor humano variable podqnoa‘eneendor -
que se trata de 1la inversidn en factor humano que se hace de
acuerdo con el aumento o disminucidn del nivel de actividad -
de la orgenizacidn, es decir, si aumenta el nivel de activi =
dad de la organizacidn, aumentard la inversidn en capital en
factor humsno variable, por el contrario, si disminuye dicho
nivel, disminuird tambidn eL capital en factor humeno varie--
ble. Bs importante que se conozca quienes representan un fac-
tor humaro fijo ientro de 18 organizacidn, ya que de esta za-
nera serd posible trabajar, con un grupo lmportante de la or-’
ganizacidn, pera la unificacidn de! pensamiento en funcidn de
los objetivos de la orzanizacidn, a £fn de locrar que este --
grupo integre 8 su vez a mds personas promoviendo la unifica-
cidn del pensamiento.

e) UTILIzACION DE CIENCIAS DEL COMPCRTAK IENTO.

Es muy importante que el factor humano que presta sus =-
servicios en uns organizacidn considere 1os objetivos de la -
organizacidn como suyos propios, ya que del logro de dichoe -
ohjetivos depende en grm perte.

Pars loerar que ei fsctor humano de una oraanizacidn con
sidere los objetivos de 18 orzenizacidn como suyos propiss, -
se tiene »1 spoyo de don ciercins ledicadrn 8l evtudio dal ooz,
porteaianto deL hombre, tanto individusl cnmo colaectivarente,
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Eatas ciencias son la Paicoloyfa Industrial y la Soclolozfa -
Indust=ial.
PSICOLCGIA INOUSTPIAL,

3sta ciencia nos va a parwitir conocer mejor las cnusas
del comportamierto humano dentro de 18 orsanizecidn, de tel -
forms que podremos conocer ias aptitudes y habiiidades de una
persona, asf como las causas de motivacidn, confiicto y frus-
tracidn.

Con el uso de la psicologia industriel vamos a poder ele_
var ey fndice de capacidad para infiuir, controlar y alterar -
la conducta de otras personas.

Uno de los principales cbjetivos que se persigue al uti-
lizar 1a psicolosfa industrisl es lograr 1ls unitficacidn de -~
pensoziento dei persomsl de la orgsnizacidn en “uncidn de los
objativos de la mism, es decir, que se va a buscar que el ===
pereonal conosca y perticipe er 1la fijocidn de metas, de tal -
msners que estd convencido de 13 importsncis que tiene tanto -
pars 1s orazsmiz-~cida coxo pers €L, el logro de lan metas u ob-
jetivos 7ijados.

i1s psicologfs inlustrisl utiliza muitiples herramientas -
pars estudisr s las personas que isboran en uns orgenizacidn,-
sntre otras tenemos & 1ls uditorfs de ciims, 18s pruebas psloo-
zétricns, is valuscidn des descapafio, etc. La auditorfa de Clj
#8 es uns pruebe que se hsce s base de cuestion-rios, (1lona-
dos er ‘orzs andrine) que tiemen como objetiivo convcer cual es

1s 4ispersidn des penusr ento 4es grupu, en funcidn de Lon ===
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objetivos de la organizacidn. Esta prueba, por Lo tanto, tiene
gran jmportancia, ya que como se ha comentado uno de los pun -
tos que x&s infiuyen en la productividad del factor humano es
precisamente la unificacidn delL pensamiento en funcidn de los

objetivos de la organizacidn.

SOCIOLOGIA INUSTRIAL

Esta ciencia estudia el comportamiento de Los grupos y sus
relaciones interpersonales dentro de una organizacidn. Fsto -
nos peraitird comocer cudles son los devroteros del erupo, es
decir, nos va a permitir conocer cual es ei curso que estd to-
sando el factor humano como grupo y cufl e3 el nivel de unifi-
cacidn de objetivos en funcidn de ls organizacidn.
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CAPITULO V1
FUNDAUTNTOS IA_ TESIS.

a) PROYECCION AL FUTURO COLO ESCULA DE ADMINISTRACION.

ieeptamo la bondad de la metndologia propuesta, la Con-
tabiiidad se enriquece y de ella se obtienen estados econdmi-
cos que deberdn propiciar un cambio en La escuela adwinistra-
tiva.

Podemos adelantarnos y en base de la teorfa filosdfica -
dei costo, sefiaiar que el enfogue de la nueva escuels adminis
trativa deberd ser ia funcidr sizuiente:

Costo ¢ Impacto hmsnitario = ( FE ¢ PH )

las veriabies independientes expres2des en el lado iz -
quierdo de 1la i-usldnd son la fundamentncidn de las varisbles
dependientes (del lado derecho de 1a irualdad), Pactor Sfec -
tivo y Pactor Humano.

Este enfoque estd acorde con 1a crisis de agotariento de
los recursos no renovables y de consuzo que vive sctuslmente
1a humsnided.

En resusen, la administracidn de Los factores (humano y
efectivo) deberd supeditarse aL costo y al impacto humanits ~
rio.

Por costo debemos ent¢nder "hscer el hecho dei hacer", =~

es decir, todo elemento de invereidn cuys realizacidn directa
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0 indirecta permite el logro de ia funcidn objetivo (costo por
inversidn).

Por impacto humanitario deseamos expressr la repercusidn
de una funcidn objetivo em beneficio o perjuicio a la humeni-
dad, & lsrgo plazo.

b) NUEVA MENTE ADMINISTRATIVA.

Como corolario de 1o anterior, se considema que la nueva
sente adninistrativa tendrd como reto 1a continua correlacidn
de los factores efectivo y humano, 0 sea, buscar el equili ==
brio de ellos dentro dei marco dei costo y el impacto humani-
tario.

Z1 riesgo se € de gran desarroilo en la administracidn -
del factor humsno como capitel.
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CAPITULO VII.

CONCIUSI .

1.~ Ia remuneracidn al factor husano no debe considerar-
se como tradicionalmente se ha hecho, es decir, no dede ser -
tomads como el pago de un servicio prestado a la organizacidn,
8ino como el reconocimiento hecho 8 una persona en funcidn de

su contribucidn a la generacidn de fondos.

2.~ F1 trabsjo (factor humano) debe ser considerado como
uns inversidn, y por tanto dentro de la contabilidad de la or-
ganizscidn debe existir un registro de factor humano y uno de

factor efectivo.

3.~ Se debe determinar un capital de factor humano y un
capital de factor efectivo para que sean suacoptigleo de seor
medidos bajo Las sismas bases y se pueds detersinar ia in ==
fiuencis de cads uno de estos factores en la generacidn de -
fondos, en el riesgo de la empresa, asf como 1la velocidad de

incresento de ceds uno de estos factores.

4.~ 71 equilidrio entre inversidn y operacidn estd en -
funcidn del equilibrio entre eL capital en dinero y el capi-
tal en factor humano,
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