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PROLOGO

Toda entidad econfmica, cualquiera que sea su giro nece-
sita de personal eficiente que realice todas las operaciones-
necesarias para su existencia; este personal debe ser remune-
rado periSdicamente por los servicios que presta y registra--
dos por la Contabilidad como gastos de operacidén (sueldos y -
salarios) o costo de fabricacifn (por mano de obra).

La Contabilidad registra a través de las cuentas de re--
sultados las erogaciones por concepto de sueldos y salarios, -
tiempo extra, vacaciones, gratificaciones, aguinaldo, ligquida
ciones, reparto de utilidades y demis conceptos similares por
la prestacifn de servicios de sus recursos humanos, pero cqué
pasa con las inversiones que se realizan en beneficio del tra
bajador y de la propia empresa para mejorar su "patrimonio po
tencial de trabajo", como por ejemplo: la capacitacifn, adies
tramiento, el mejoramiento de habilidades y conocimientos de-
caricter té&cnico, cientifico y administrativo?.

&C8mo pueden medirse los recursos humanos, es decir, sus
atributos personales, conocimientos y habilidades para la pro
ducciSn de bienes y servicios en té&rminos monetarios asf como
el aumento o disminucién de estos valores?.

Nos ha interesado investigar la manera de darle un nuevo
enfoque a la Contabilidad, hacia un estudio m&s profundo so--
bre la importancia de los recursos humanos dentro de cualguier
organizacifn, y es por eso que hemos optado porgue nuestro te
ma de Seminario de Investigacifn trate las erogaciones que --
ocasiona el personal y qué tradicionalmente ha registrado la-



Contabilidad, asf como de mencionar algunas de las teorfas de
los investigadores del tema de medicifn de los recursos huma-
nos y su objetivo de buscar una manera adecuada de medirlos -
en términos monetarios.

Esperamos que el tema escogido logre despertar en usted-
la inquietud de la necesidad de orientar a la Contabilidad ha’
cia un estudio m&s profundo de los recursos humanos y lo con-
sidere tan interesante como lo es para nosotras.




INTRODUCCION

Todas las empresas, para poder funcionar necesitan fijar
se objetivos, segfin sus propias necesidades, estos objetivos-~
van a alcanzarse por medio de las actividades que realicen ~-
los elementos humanos que intervengan en su desarrollo econ6-
mico, lo cual quiere decir que van a influir de manera decisi
va las buenas o malas relaciones humanas que existan dentro -
de la organizacién.

El desarrollo tecnolégico que hay dentro de una empresa,
trae como consecuencia la disminucifn en la intervencifn del-
trabajo humanc que se desempefia en la misma, sin embargo el -
hombre interviene en determinados momentos de una manera im--
portante, por ejemplo: al preparar la informacifén que la mi~--
quina necesita para operar, al interpretar la informacién que
se tiene como resultado de un proceso y al tomar decisiones -
que aporten m4&s beneficios a la empresa, por todo &sto consi-
deramos a la miquina como un elemento de apoyo puesto a dispo
sicién del hombre ya que es &ste quien las disefa y fabrica.

El grado de habilidad individual influye de manera deci-
siva en los resultados de la empresa, medir y cuantificar - -~
esas habilidades, serfa proporcionar un mé&todo para analizar-~
al hombre como productor y la idea de capital humano se intro
duce en un andlisis econémico, teniendo como finalidad propor
cionar esa medida.

Lester C. Thuron, define al capital humano como: "las ha
bilidades, talentos y conocimientos productivos de un indivi-
duo”. La habilidad de produccién de cada hombre es diferente,
debido a que una persona puede ser m&s productiva que otra, y
es la suma de habilidades tanto naturales como adquiridas, lo
que va a determinar la buena interpretacifn de las situacio--~
nes, la toma de decisiones correcta y la certeza de que las -



actividades a realizar son las mi&s adecuadas para lograr los-
objetivos de la empresa.

Si una organizacién permite desarrollar las aptitudes in
dividuales y aplicar los conocimiehtos que posee cada persona
en beneficio de la misma empresa, est& contribuyendo a la su-
peracifn del individuo mismo, ya que conociendo la capacidad-
de los funcionarios y empleados que estdn colaborando para lo
grar los objetivos comunes fijados que pueden explotar al md-
ximo las habilidades de cada persona.

Algunas personas pueden ser intelectualmente capaces pa-
ra desempeiiar funciones administrativas pero en lo que respec
ta a saber tratar a la gente, pueden codnsiderarse ineptos, en
cambioc existen otras que siendo poco brillantes intelectual--
mente son tan hibiles en el trato que logran que los trabajos
se hagan con toda eficiencia; existen empresas que poseen gen
te laboriosa, pero que en un puesto directivo ocasionan efec-
tos negativos para el desarrollo de las mismas.

Cada uno de estos individuos tiene que desempefiar el - -
puesto adecuado dentro de la estructura orgdnica, de tal mane
ra que se puedan aprovechar aptitudes y cualidades al m&ximo-
posible.

La conducta del individuo es muy importante al determi--
nar las politicas de trabajo y el clima de relaciones.

Las personas qgue por sus dotes y caracteres se encuen- -
tran en los altos niveles jerdrquicos de la organizacién, pue
den dictar sus normas y polfticas en lo que respecta a la pro
duccién, financiamiento, comercializacifn y relaciliones entre-—
la direccifn y los sindicatos u otras organizaciones de traba
jadores asf como con cualquier organizacién mercantil o de --—
otro tipo, con la cual est& relacionada la empresa, van a in-
fluir las actividades de la misma.



Los que desemperian funciones superiores suelen estable~-
cer las normas de conducta en toda la empresa y asf{ influir -
en las relaciones cotidianas y por consiguiente en el grado -
de satisfaccifén de los trabajadores.

Si los gue tienen posiciones de autoridad formal en la -
organizacién de una empresa, no tienen la habilidad suficien-
te para controlar al personal provocan problemas que disminu-
yen la eficiencia y eficacia del trabajo, retardarin la toma-
de decisiones y su aplicacién.

Podemos mencioconar algo muy importante acerca del trabaja
dor como individuo influye muy poco dentro de la empresa, pe-
ro colectivamente puede lograr considerable influencia en las
diversas actividades de la empresa, tal es el caso de los sin
dicatos y confederaciones de sindicatos que son m&s gue una -
simple defensa contra la explotacién ya que permiten gque el -
trabajador participe directamente en el desarrollc de la em—-

presa.

§i la entidad se preocupa porque el trabajador satisfaga
sus necesidades y ayuda a aumentar sus conocimientos y habili
dades'por medio de cursos de capacitacién y adiestramiento, -
esti logrando al mismo tiempo una integracifsn entre todos los
elementos de la organizacién, ocasionando gue se obtengan mis
eficazmente los resultados deseados.



CAPITULO I

RECURSOS HUMANOS

El hombre se ha integrado a la empresa cuando en &sta se
trabaja colectivamente, tanto para su &xito como para el lo--
gro de sus metas personales de todos y cada uno de los miem~-

bros.

La importancia de los recursos humanos dentro de la orga
nizacifn 2s muy clara, ya gque el personal es el encargado de-
ejecutar el plan delineado y es por ello que se debe tener mu
cho cuidado en su seleccién y entrenamiento llevado a cabo --

por el departamento de relaciones humanas.

Los jefes y ejecutivos de una empresa tienen gue buscar-
el elemento humano adecuado a las necesidades y circunstan- -
cias en que se encuentre la empresa,

Un manejo de personal hecho a la ligera, va a ocasionar-
un bajo rendimiento en la producciSn, ya que las habilidades-
v talento del personal no va a ser explotado al miximo.

Para hacer una selecci8n de personal, antes que nada se-
debe contar con candidatos para elegir al empleado idSneo que
cumpla con los requisitos que debe cubrir para poder desempe~
nar cada uno de los puestos vacantes que existan en la empre-

sa.

1. FUENTES DE ABASTECIMIENTO DE PERSONAL.

Para hacer una bu€na seleccién de personal debe recurrir
se a estas fuentes para decidir de acuerdo a las necesidades-
de la empresa, que candidatos son los m&s adecuados al puesto.

Existen dos tipos de fuentes:



Internas: Los cempleados actuales de la organizacidn.

Externas: Anuncios en los periddicos, universidades, ins-
titutos y escuelas, solicitudes no requeridas,-
recomendaciones de clientes.

Los empleados actuales son la fuente mds recomendable pox
gue es conveniente darles oportunidad a #stos, ya que estin --
compenetrados con las politicas de la empresa.

Estas fuentes son muy importantes, ya que si. uno de los--
integrantes del personal recomienda a un amigo, concce las ca-
racterfsticas que se requieren para desempefiar el puesto, la -
empresa supone gue si el recomendante ‘es un buen elemento el =~
recomendado también lo ser4; ademis se dice que un buen elemen
to desempefiari mejor su trabajo si se encuentra con persocnas -
que ya conoce de antemano.

De las fuentes externas mds comunes, mencionaremos las re
comendaciones de antiguos miembros del personal, pero algunas-
veces a la empresa le urge cubrir sus vacantes y no espera a -
que un exmiebro del personal le recomiende a alguien.

Otra fuente son las solicitudes que le hacen a la empresa
de manera espont&nea, cuando una persona se acerca con la in--
tencibn de formar parte del personal.

Las fuentes que deberfan considerarse m&s utilizadas po--
drfan ser las instituciones donde se imparte ensefianza profe--
sional. La persona encargada de la seleccibn arfa previa cita
a las instituciones de ensefianza a exponer los atractivos gue-
ofrece la empresa.



2. SELECCION

La seleccifn es el proceso mediante el cual se decide - -
aceptar o rechazar a los candidatos, esta seleccién puede ser-
tan compleja como el puesto a ocupar, para ésto los cahdidatos
tendrin que salvar una serie de obst&culos que son los siguien
tes:

- entrevista preliminar

- solicitud

- entrevistas posteriores

- diferentes pruebas

.- comprobacifn de las referencias
- recomendaciones

La meta es reducir la proporcifén de errores en la selec--~
cién. ’

Una deficiente seleccifn del aspirante, cuesta a la empre
sa sumas considerables, incomparables con las invertidas en --
efectuar una buena seleccifn, que traer&f como beneficios los =
siguientes:

- ahorrar en adiestramiento
- reducir la rotacifn y su elevado costo
- incrementar la eficiencia general

La base de una buena seleccidn y colocacifn, es consecuen
cia de un correcto anflisis de los puestos, entre m&s detalles
se tengan mayor es la posibilidad de €xito de asignar a la per
sona adecuada al puesto.

La entrevista es la parte mé&s importante del proceso de -
seleccidn y su prop8sito fundamental es obtener datos no reve-
lados por él agspirante tanto en la solicitud como en las dife-
rentes pruebas realizadas.
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Una vez que el jefe de personal tiene elementos de donde-
escoger, se presenta el problema de elegir al empleado id6neo-
para el puesto vacante, es decir, escoger el personai que va a
ser empleado y qulienes no se aceptarfn, a estos dltimos puede~
el jefe de personal sugerirles otros puestos de acuerdo a sus—
habilidades en donde pueden ser mis eficientes, lograndc as{ -
mayor rendimiento, calidad en el trabajo, reduccién de costos,

etc,

El ejecutivo o jefe encargado de hacer la seleccifn debe-
tomar en cuenta ciertas caracteristicas gue se necesitan para-
el puesto que va a cubrir.

Entre estos factores personales, se mencionan los siguien

tes:

a) edad

b) sexo

<) experiencia en el 4rea
d) presentacién

e) aptitudes psicolbgicas
£) aptitudes fisicas

g) habilidad profesiocnal
h) personalidad

3. ENTRENAMIENTO

Ya que se ha contratado al personal necesario, es conve=--
niente someterlo a cursos de entrenamiento para el adecuado de
sarrollo de las labores que se les -van a asignar, mejorar sus-~
habilidades t&cnicas y consecuentemente incrementar los nive--
les de eficiencia, la cual es resultado de la seleccién 9 - -
adiestramientc del personal contratado.

Es aconsejable implantar la rotacifn de puestos dentro de
la empresa, para que, en caso de faltas o bajas del personal,-
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puedan ser cubiertos de inmediato y no trastorne el procesoc de
trabajo que se desempeifia.

El problema que se ocasiona por no acatar esta recomenda-
cidn es que frecuentemente se necesita en las empresas, el per
sonal para cubrir vacantes o puestos de nueva creacién y se —--
tiene que acudir a personal de nuevo ingreso, exigiendo &sto -
dos factores de ineficiencia:

a) el personal de nuevo ingreso ignora las polfticas y --
sistemas de trabajo de la empresa, y tiene qué invertir tiempo
para conocerlas.

b) el personal antiguo se siente desplazado y su producti
vidad se reduce.

La remuneracién del personal debe ser justa, pues depende
de &sto el mayor o menor rendimiento que proporcicne el traba-
jador, para lograr los objetivos de la empresa y se evita asi-
el alto Indice de renuncias para buscar en otras empresas mejo
res percepciones, con la consiguiente pérdida de tiempo y dine
ro invertido en el entrenamiento de ese empleado.

El empleado siempre aspira a ganar mis dinero, y los pla-
nes de incentivos econSmicos pueden jugar un papel muy impor--
tante para clevar la eficiencia y al mismo tiempo el n@mero de
operaciones de la empresa.
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CAPITULO II

ASPECTOS DE LOS RECURSOS HUMANOS QUE TRADICIONALMENTE RE-
GISTRA LA CONTABRILIDAD.

En todo tipo de empresa se necesita personal para desarro
llar las actividades necesarias con el fin de lograr los obje-
tivos de la misma; dentro de la contabilidad no se registran -
los recursos humanos en si, sino los ingresos y las erogacio--
nes que provocan #&stos por concepto de prestaciones legales, -
contractuales y voluntarias. ‘

1. PRESENTACIONES LEGALES.

Dentro de las prestaciones legales podemos mencionar: los
sueldos y salarios, dfas de descanso obligatorio, vacaciones,-
aguinaldo, derecho a la participacién de las utilidades en las
empresas, el pago de horas extras, becas educacionales, dere--
cho habitacional, derecho a la capacitacién y adiestramiento,-
prima de antiguedad, de trabajo y de seguridad social.

1.1 Némira (sueldos y salarios)

NSmina es el documento que girve para comprobar el pago -
de todas las obligaciones contrafdas con los trabajadores, as{y
como el cumplimiento de las disposiciones legales que afectan-
a sueldos y salarios.

Existen cuatro tipos de néminas y %e mencionan a continua
cién segn su importancia.

- N6mina semanal.- Es elaborada para el pago de los obre-—
ros que laboran en una empresa.

- NSmina quincenal.- Este tipo de némina se elabora para-—
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el pago de los trabajadores de confianza.

--Némina confidencial.- Este tipoc de ndémina se elabota‘cg
minmente para el pago de altos empleados.

- NSmina especial.- Esta némina es elaborada para pagar -
aguinaldos, gratificaciones, participacifn en las utilidades -
de la empresa y pagos especiales.

Puede elaborarse una nénima anual o acumulada de sueldos-
que nos sirve principalmente para ajustes de los impuestos pa-
gados.

Las n8minas por lo menos deben de contener los siguientes
datos:

- fecha de semana o quincena

- registro federal de causantes

- nGmero y/o nombre del empleado

- éueldo

- tiempo extra

- percepcién bruta

- impuesto retenido

- seguro social

- descuentos especiales (sindicatos, fondo de ahorro, pré&s-
tamos, etc.)

- neto a recibir.

La elaboracifn de la nfmina puede ser realizada por el de
partamento de contabilidad, departamento de personal o de teso
rerfa, debiendo ser independiente la persona que lo realice ~-—
del control de registros y expedientes individuales, basando -
el cdlculo de la percepcidn base y del tiempo extra en lista--
dos de asistencia, reportes de tiempo extra autorizados, etc.

Deben tenerse madios de informacién para que la persona -
que prepare la némina, reciba oportunamente todas las percep--
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ciones acumulables para el cilculo del impuesto personal y del
seguro social.

Estas fuentes de informacién son: altas, bajas y cambios-
de personal.

El control de asistencia que puede lograrse por medio del
reloj marcador de entradas y salidas, funciona . a base de --
tarjetas individuales, (semanales o quincenales) gque elabora -
el departamento encargado del personal.

La nSmina debe ser revisada por una persona independiente
del que la elabora y del que la paga, en lo que se refiere a -
sumas, retenciones y cilculo del impuesto, seguro social y — -
tiempo extra; antes de que se realice el pago gque debe hacerse
en efectivo y directamente al interesado.

El recibo de sueldos (que es el comprobante de que se rea
1i26 el pago) debe contener por lo menos los siguientes datos:

- nombre

- registro federal de causante
- salario base

- ingreso extraordinario

- deducciones

- neto a recibir

- perfodo que cubre.

Los sueldos y salarios se definen en el artfculo 82 de la
Ley Federal del Trabajo como "la retribucién que debe pagar el
patrén al trabajador por su trabajo".

Y al salario integrado en el artfculo 84 de esta misma --
ley lo define como "los pagos hechos en efectivo por cuota dia
ria, gratificaciones, percepciones, habitacién, primas, comi--
siones, prestaciones en especie, y cualquier otra cantidad o -
prestacifn que se entregue al trabajador por su trabajo®.
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Segln la Ley del Impuesto Sobre la Renta "salario es el -
ingreso en efectivo, en bienes o en crédito por la prestacifn-
de un servicio personal subordinado”.

Salario minimo.-

Para determinar los salarios minimos en la Rep@blica Mexi
cana, se hizo una divisi&n geogrdfica del Territorio Nacional-
constituyendo zonas econfmicas en cada una de ellas; se inte--
gra una comisién regional con representantes de los trabajado-
res, de los patrones y del Estado. Las comisiones regionales-
hacen anualmente un estudio econémico y proponen los aumentos-—
para sus salarios mfnimos generales, profesionales y de campo.

Este documento se presenta en los primeros dias de diciem
bre, a la consideracifn de la Comisién Nacional de Salarios M1
nimos (la cual también es tripartita).

Esta comisién decide a m&s tardar el dia 31 de diciembre-
cufles serdn los salarios minimos para todas las zonas econSmi
cas.

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 90 define al sa
lario minimo como "la cantidad menor gque debe recibir en efec-
tivo el trabajador por los servicios prestados en una jornada-
de trabajo".

El salario minimo deberi ser suficiente para satisfacer -
las necesidades normales de un jefe de familia en el orden ma-
terial, social, cultural y para proveer a la educacién obliga-
toria de los hijos.

El salario mfnimo siempre deberf pagarse en efectivo sin-
descuento de ninguna especie, salvo lo dispuesto en el artficu-
lo 97 de la LFT.

Los descuentos que menciona el articulo antes mencionado-
son los siguientes:
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1. Por pensiones alimenticias

2. Pago de renta por las habitaciones que se dan en -~ -
arrendamiento

3. Pago de abonos para cubrir préstamos provenientes -—-
‘del INFONAVIT

4., Pago de abonos para cubrir créditos garantizados por
el fondo, destinados a la adquisici&n de bienes de -
consumo duradero (FONACOT).

Formas de pago del salario.- Segfin el artfculo 83 de la-
LFT, "el salario puede fijarse por unidad de tiempo, por uni-
dad de obra, adem&s de especificarse la naturaleza de &sta, -
se har& constar la calidad y cantidad del material, el estado
de la herramienta y Gtiles que el patrén, en su caso, propor-
cione para ejecutar la obra, y el tiempo por el que los pon--
drf a disposicién del trabajador, sin que pueda exigir canti-
dad alguna por conceptos del desgaste natural que sufra la he
rramienta como consecuencia del trabajo.

Analizando cada una de las formas de pago podemos ver:

- Salario pbr unidad de tiempo.-

Es aquel en que la retribucifn se mide en funcién del nd
mero de horas durante el cual el trabajador estd en disposi--
cifn del patrfn, para prestar su trabajo.

- Salario por unidad de obra

Es aquel en gue la retribucién se mide en funcién de los
resultados del trabajo que preste el trabajador.

- Por comisi®n.

Es aquel en gue la retribucién se mide en funcién de los
productos o servicios de la empresa vendidos o colocados por-
el trabajador, recihiendo una prima por este servicio.
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Las formas de pago del salario son: las distintas maneras
de retribucifén que deben pagarse al trabajador por su trabajo.

1.2 Pago por horas extras

Tiempo extra: es el tiempo gque excede de la jornada nor--
mal de trabajo.

El trabajo extraordinaric es un punto muy importante den-
tro de los costos y gastos de cualquier empresa, ya que alar--
gar la jornada de trabajo y laborar en dfas festivos va a re--
presentar desembolsos gque pueden ser considerables. Si conoce
mos y evaluamos esas cantidades puede ser menos ©o0stoso con--
tratar otra persona que labore en la empresa.

El pago de horas extras estd regulado por los artfculos -
de la LFT que a continuacibn se mencionan:

Art. 65.

"En los casos de siniestro o riesgo inminente en que peli
gre la vida del trabajador, de sus compafieros o del patrén, o-
la existencia misma de la empresa, la jornada de trabajo podré

prolongarse por el tiempo estrictamente indispensable para evi
tar esos males".

En este caso es obligatorio para el trabajador prestar --

los servicios y se pagan al cien por ciento (no existe limite-
de horas} .

Art. 66

"Podrd también prolongarse la jornada de trabajo por cir-
cunstancias extraordinarias, sin exceder nunca de tres horas -~
ni de tres veces a la semana.
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Art. 68

"Los trabajadores no estdn obligados a prestar sus servi-
cios por un tiempo mayor del permitido en el artfculo anterior”.

La prolongacidn del tiempo extraordinarioc que exceda de -
nueve horas a la semana, obliga al patr8n a pagar al trabaja-~
dor el tiempo excedente con un doscientos por ciento m&s del -
salario que corresponda a las de la jornada, sin perjuicio de-
las sanciones establecidas en esta Ley".

Ser& obligatorio para el trabajador prestar sus servicios
antes mencionados, por circunstancias especiales que lo exijan,
nunca de manera normal.

En casos o circunstancias especiales en que se exceda el-
tiempo extraordinario de los mencionados en los articulos 66 y
68, se pagar&n al 300% y no es obligatorio para los trabajado-

res.

C4lculo del tiempo extraordinario

Las reglas para determinar el tiempo extraordinario (sala
rio bruto) son:

1. Determinar el salario mensual del trabajador
2. Determinar la jornada normal de trabajo (diario)

3. Dividir el salario mensual entre los 30 § 31 dias del
mes, (28 dlas en febrero), segin sea el caso para obtener el -
salario diario.

4. Dividir el salario diario entre las horas normales de
la jornada para determinar el salario por hora.

5. Obtenido &ste se calcular4 el tiempo extraordinario y
de acuerdo a las circunstancias se aplicari lo estipulado en =~
los artfculos 65 al 68 de LFT.
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1.3 Dfas de descanso obligatorio

Debemos considerar descanso obligatorio lo especificado -
en los siguientes artfculos de la LFT:

El descanso obligatorio en la jornada de trabajo conti
nfa regulado por los artfculos 63 y 64.

Art. 63 establece gque durante la jornada de trabajo se --
concederi al trabajador un descanso de media hora por lo menos.

Art. 64. Establece gue cuando el trabajador no pueda sa-
lir del lugar donde preste sus servicios durante las horas de-
reposo o de comida, el tiempo correspondiente seri computado -
como tiempo efectivo de la jornada de trabajo.

S1i los trabajadores no pueden salir del lugar de trabajo-
se considera el tiempo utilizado para tomar los alimentos como
tiempo trabajado.

. Descanso obligatorio semanal del articulo 69 al 73

Art. 69

Por cada seis dfas de trabajo, disfrutari el trabajador -
de un dfa de descanso, por lo menos, con goce de salario fnte-
gro.

Art. 70

En los trabajos que requleran una labor continua los tra
bajadofes y el patrén fijara&n de com@n acuerdo los dfas en ---
gue los trabajadores deben disponer de los de descanso sema--
nal.

Art. 71

En los reglamentos de esta ley se procurarf que el dfa -
de descanso semanal sea elldomingo.

Los trabajadores que presten servicio en dfa domingo ten
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drfn derecho a una prima adicional de un veinticinco por cien-
to, por lo menos, sobre el salario de los dfas ordinarios de -
trabajo.

Debemos aclarar que si el dfa de descanso obligatorio es-
el domingo y se le pide al trabajador que labore ese dfa se de
berd pagar el salario diario al trescientos por ciento, m&s la
prima antes mencionada.

Art. 72

Cuando el trabajador no preste sus servicios durante to--
dos los dfas de trabajo de la semana, o cuando en el mismo dia
preste servicios a varios patrones, tendri derecho a que &ste-
le pague la parte proporcional del salario de los hias de des-
canso, calculada sobre el salario de los dfas en que hubiese -
trabajado o sobre el gque hubiese percibido de cada patrén.

,Art. 73

Los trabajadores no estin obligados a prestar servicios -
en sus dfas de descanso. Si se quebranta esta disposicién, el
patrSn pagari al trabajador independientemente del salario que
corresponda por el descanso, un salario doble por el servicio-

prestado.

Art. 74. Los dfas de descanso obligatorio son:

- el lo. de enero

- el 5 de febrero

-~ el 21 de marzo

-- el lo. de mayo

- el 16 de septiembre

- el 20 de noviembre

- el lo. de diciembre de cada seis ahos, cuando correspon
da a la transmisifn del Poder Ejecutivo Federal, vy

- el 25 de diciembre
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Art. 75

"En los casos del artfculo anterior los trabajadores y pa
trones determinardn el nfimero de trabajadores que deber&n pres
tar sus servicios. Si no se llega a un convenio, resolveri la
Junta de Conciliaci®n Permanente o en su defecto la de Conci-~-
liacién y Arbitraje.

Los trabajadores quedarin obligados a prestar los servi--
cios y tendr&n derecho a que se les pague, independientemente-
del salario gque les corresponda por el descanso obligatorio, -
un salario doble por el servicio prestado”.

El trabajador debe recibir por estos dias su salario Inte
gro. También se sefialan ocho dfas de descanso al afio que son -
obligatorios, sin embargo, ésto es lo minimo sefialado por la -
propia ley y por lo tanto los trabajadores y patrones pueden -
convenir sin ninguna limitacién dfas adicionales de descanso -~
obligatorio.

Se podrd obligar a los trabajadores a laborar en los dfas
de descanso obligatorio, pero no -en los dfas de descanso sema-—
nal.

1.4 vVacaciones

La LFT regula en sus artfculos del 76 al 81 el cllculo de
vacaciones, a continuacién se hace un resumen de lo que dichos
artfcules mencionan.

1. Siempre ser&n seis dfas continuos, por lo menos. Si -
en alguna ocasidn del ano le corresponden mis de seis podri go
zar de los seis primeros y posteriormente del resto.

2. Deben ser dfas laborables en la empresa o estableci- -
miento, s8i en &sta no se trabajan los s&bados, no se tomar&n -
en cuenta para el cSmputo (art. 79).
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3. No puede compensarse en dinero (art. 79)

4. No puede deducirse de las vacaciones las faltas de - -
asistencia.

5. Se pagari una prima vacacional ¢. pivr lo menos el 25%-
sobre el salario de los dfas de vacaciones (a:t. 80)

6. Se disfrutar&n dentro de los seis meses siguientes al-
cumplimiento del afno de servicios (art. 81)

Vacaciones de los trabajadores de temporada.

El art. 77 de la LFT nos menciona que "los trabajadores -
que presten servicios discontfnuos y los de temporada tendr&n-
derecho a un perfodo anual de vacaciones, en proporcifn al nG-
mero de dfas trabajados durante el ano".

1.5 Aguinaldo

Es una remuneracifn a que tienen derecho los trabajadores
independientes a la participacién de utilidades. Deberi ser -
por lo menos en el equivalente a 15 dfas de salario .y los pa--
trones deben darlo antes del 20 de diciembre.

En 1970 entrS en vigor la obligacién de las empresas de -
pagar este derecho a sus trabajadores. La LFT en su artfculo -
87 establece:

"Los trabajadores tendri&n dqrecho a un aguinaldo anual que
deber& pagarse antes del dfa veinte de diciembre, equivalente-
a quince dfas de salario por lo menos.

Los que no hayan cumplido el afioc de servicios independien
temente de que se encuentre laborandoc o no en la fecha de 1li--
gquidacién del aguinaldo, tendr&n derecho a que se les pague la
parte proporcional del mismo, conforme al tiempo que hubieren-
trabajado cualquiera que fuere &ste".
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1.6 Participacién de los trabajadores en las utilidades-
de las empresas.

La LFT regula en sus artfculos del 117 al 131 en lo refe-
rente a la participacién de las utilidades.

Quien fija el porcentaje de aplicacifn a la utilidad es -
la Comisién Nacional Tripartita.

El porcentaje a que tienen derecho los trabajadores por -
concepto de utilidades en las empresas deberf ser fijado anual
mente por una Comisién Nacional integrada con representantes -
del Estado, de los trabajadores y de los patrones. Durante va
rios afnos el porcentaje ha sido el 8% sobre el resultado fis--
cal de la empresa tomando como base la declarécién anual sobre
ingresos mercantiles (ISR).

Procedimiento para su determinacidn y pago.

1. El1 porcentaje actual del 8% sobre el resultado fiscal-
lo fija la Comisi&n Nacional para la Participacién de los tra-
bajadores en las utilidades de las empresas. (art 117 al 120 -
LFT) .

2. El1 8% se aplicarif a la renta gravable declarada por la
empresa en marzo sobre el ISR (art 120 LFT}.

3. Para el pago se forma una comisién de trabajadores y -
patrones que dividirin la utilidad repartible en dos partes --
iguales:

a) Una para todos los trabajadores segfin el ndmero de - -
dfas trabajados.

b) Y otra de acuerdo con el salario devengado durante el-
ejercicio declarado (art. 123 y 125 de LFT).

4. Se pagarX dentro de los 60 dlas siguientes a la presen
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tacidn de la declaracién anual del impuesto sobre la renta - -
(art. 122 de LFT).

Segdn el artfculo 127 de LFT quienes tienen derecho a la-
participacién son: todos los trabajadores que hayan laborado -
por 1o menos 60 dfas en la empresa excepto:

a) trabajadores domé&sticos
b) directores, administradores y gerentes generales.

c) en forma limitada los demds de confianza hasta el to-
pe de aumentar un 20% el salario del trabajador de base mis al
to.

5. No estdn obligados a efectuar la participacién de uti-
lidades (art. 126 LFT).

a) las empresas nuevas en el primer afo de su funciona- -~

miento.

B) las empresas dedicadas a la fabricacifén de productos -
novedosos durante los dos primeros anos.

c) las organizaciones descentralizadas con fines asisten-
ciales, culturales o de beneficencia que no tengan &nimo de lu

cro.

d) Las del capital menos al sefialado por la Secretarfa --
del Trabajo.

Para calcular la participacién de las utilidades se toma-
rd el salario base del trabajador.

1.7 Becas educacionales

El art. 132 de la LFT sefiala en su artfculo como obliga--
ciones del patr6n en la fraccibn XIV, lo siguiente: "hacer por
su cuenta, cuando empleen m&s de cien y menos de mil trabajado
res, los gastos indispensables para sostener en forma decorosa
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los estudios té&cnicos, industriales o pricticos, en centros es
peciales, naturales o extranjeros, de uno de sus trabajadores-
o uno de los hijos-de-&stos, designado en atencibn a sus apti-
tudes, cualidades y dedicaci8n por los mismos trabajadores y -
el patrén.

Cuando tengan a su servicio m&s de mil trabajadores debe-
r&n sostener tres becarios en las condiciones sefaladas. El -
patrén s6lo podrd cancelar la beca cuando sea reprobado el be-
cario en el curso de un afio o cuando observe mala conducta, pe
ro en estos casos serd sustituldo por otro. Los becarios gque-
hayan terminado sus estudios deber&n prestar sus servicios al-
patrén que los hubiese becado durante un afio por lo menos".

El cumplimiento de esta obligacién del patrén deberd re--
gistrarse en la contabilidad como un gasto para la empresa ba-
jo el rubro de los gastos de previsidén social, esto basdndonos
en el articulo 26 Fracc. VII de la ley ISR que dice: "cuando -
se trata de gastos de previsibén social, las prestaciones co- -
rrespondientes que se destinen a jubilaciones, fallecimientos,
invalidez, servicios mé&dicos y hospitalarios, subsidios por in
capacidad, becas educacionales para los trabajadores o sus hi-
jos, fondo de ahorro, guarderifas infantiles y actividades cul-
turales y deportivas o de otra naturaleza aniloga”.

Por lo tanto todas estas erogaciones causadas por la em--
presa las vamos a considerar como un gasto de previsidn social.

1.8 Derecho Habitacional

Este derecho del trabajador estd reglamentado por los ar-
ticulos 136 al 153 de la Ley Federal del Trabajo.

El problema habitacional en M&xico, reside no sSlo en la-
escagez actual de viviendas, sino ademids que las existentes no
re@nen los requisitos minimcs de habitabilidad, y si a é&sto se
le agrega la necesidad de hacer frente a la creciente demanda-
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de casas-habitacién propiciada por la tasa de expansifn demo--
gri&fica que resulta sumamente elevada, lo que hace que el pro-
. blema habitacional se torne muy diffcil.

Situacién no f4cil de resolver que tiene en sus manos el-
gobierno del pafs a través del Instituto del Fondo Nacional de
la Vivienda para los trabajadores "INFONAVIT", cuya finalidad-
es procurar una morada digna a cada trabajador por medio del -
otorgamiento del Crédito.

Y para lograr el propdsito enmarcado, toda empresa estaf&
obligada a proporcionar a sus trabajadores habitaciones cémo--
das e higiénicas por conducto del INFONAVIT, cuya administra--—
cidn estd integrada por representantes del gobierno, trabajado
res y patrones.

La contribucién de las empresas para este fin, se estimé-
en un 5% sobre los salarios integrados de cada trabajador a su
servicio, sin que al mismo se le descuente cantidad alguna, a-
no ser que disponga de un crédito otorgado por el Instituto, -
en otras.palabras, que al trabajador finicamente se le desconta
rd cuando asi lo ordene el Instituto por concepto de pago de -
casa-habitacidn que le ha otorgado, en cuyo caso, el descuento
no podri ser superior al 20% de su salario normal.

El Instituto tiene por Objeto:

I. Administrar los recursos del Fondo Nacional de la Vivien-
da.

II. Establecer y operar un sistema de financiamiento que per-
mita a los trabajadores obtener un crédito econfmico y su
ficiente para:

a) . La adquisicién en propiedad de habitaciones cémodas e
higiénicas.

b) . La construccién, reparacién, ampliacién o mejoramien-
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to de sus habitaciones.

¢). El pago de pasivos contrafdos por los conceptos ante-
riores.

Coordinar y financiar programas de construccifén de habita
ciones destinadas a ser adquiridas en propiedad por los -

trabajadores.

A continuacifn se mencionan las obligaciones a gue estin-

sujetos los patrones:

1.

Inscribirse e inscribir a sus trabajadores en el Institu-
to mediante formas especiales para tal fin, asf como tam-
bién dar los avisos de baja y modificacién.

En caso de que el patrén no cumpla, los trabajadores tie-~
nen derecho de acudir al Instituto para que los ihscriban,
sin gque por ello releve al patrén del cumplimiento de la-
obligacién.

Efectuar las aportaciones bimestrales al Instituto confor
me al 5% ya enunciado con anterioridad, en la inteligen--
cia que se tomar4& como salario mdximo para el cilculo, lo
equivalente a diez salarios minimos de la zona de que se-
trate.

Hacer los descuentos a sus trabajadores cuando el Institu
to as! lo ordene, abonos gue no deber&n ser superiores al
20% sobre el salario normal y que serdn destinados a cu-~-
brir el cré&dito otorgado.

Si en la actualidad hay empresas que est&n proporcionando

a sus trabajadores casas en arrendamiento, no los excluye del-

compromiso con el Instituto.
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Derechos de los Trabajadores.

A cada trabajador se le asignar& un ndmero de registro --
que servird para el control de todas sus operaciones.

El trabajador podr& solicitar informacidn directamente --
del Instituto o a través de su patrén sobre el monto de -
los depSsitos, asf como de los descuentos hechos a su sa-
lario para cubrir los créditos otorgados por el Instituto.

Los dep8sitos hechos por las empfesas a favor de cada tra
bajador se considerardn a largo plazo (10 afios) sin cargo
de intereses y exentos de toda clase de impuestos.

En caso de jubilacién o de incapacidad total permanente, -
le ser&n entregados al trabajador los depSsitos que se --
tengan a su favor. En caso de muerte la entrega se har&-
a los beneficiarios con la siguiente preferencia:

a). A los que haya designado el trabajador.

b). La wviuda, el viudo y los hijos que dependen econfmica
mente del trabajador en el momento de su muerte.

c). Los ascendientes concurrirén con los mencionados en -
el inciso anterior, cuando dependan tambié&n econSmica
mente.

d). A falta de viuda o viudo, concurrirdn con las perso--
nas senaladas en las dos fracciones anteriores la per
sona con quien el trabajador vivié como si fuera su =-
cényuge durante los cinco afios anteriores a su muerte,
o con el que tuvo hijos, siempre que ambos hubieran -
permanecido libres de matrimonio durante el concubina
to, pero si al morir el trabajador tenfa varias rela-
ciones de esta clase, ninguna de las personas con - -
quien las tuvo tendr& derecho.

e). Los hijos que no dependan econSmicamente del trabaja-
dor.
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£) . Los ascendientes que no dependan econfSmicamente del -
trabajador.

1.9 Derecho de capacitacifn y adiestramiento.

Este derecho estf regulado por la Ley Federal del Trabajo
en su artfculo 153 inciso A al inciso X donde nos menciona lo-
siguiente:

"Todo trabajador tiene derecho a qgue su pafrén le propor-
cione capacitacifn y adiestramiento en su trabajo que le permi
ta elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los pla
nes y programas formulados de com@n acuerdo por el patrén y el
sindicato o sus trabajadores, y aprobados por la Secretaria de
Trabajo y Previsién Social”.

Ahora bien, es cierto que la capacitacién puede evitar re
solver situaciones criticas en las empresas, también es cierto
que para que €sto suceda es necesario que tales situaciones --
criticas se deban a aquellas personas que son incapaces de eje
cutar las tareas necesarias para gque la empresa alcance sus me
tas; en cambio, si las situaciones se centran en el-'personal -
cuando los individuos han de sufrir un cambio, adquirir nuevos
conocimientos y habilidades, reemplazar h&bitos incorrectos, -
modificar actitudes y adquirir conocimientos adicionales, la -
capacitgcién es uno de los instrumentos de que podemos dispo--
ner.

1.10 Prima de antiguedad.

Estd reglamentada en el articulo 162 de la Ley Federal --
del Trabajo que dice lo siguiente:

"Los trabajadores de planéa tienen derecho a una prima de
‘antiguedad, de conformidad con las normas siguientes:

I. La prima de antigiiedad consistirf en el iﬁporte de do-
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+

ce dlas de salario por cada afio de servicios.

II. Se determina que para su cflculo se tome como base --
el salario minimo general y/o como m&ximo 2 veces el salario -
minimo.

ITII. La prima de antigiiedad se tomari a los trabajadores-
que se separen voluntariamente de su empleo, siempre gque haya-
cumplido quince afios de servicios, por lo menos. Asimismo se-
pagar& a los qué se paguen por causa justificada, y a los que-
sean separadcs de su empleo, independientemente de la justifi-
cacibn o injustificacién del despido;

4

I7V. Para el pago de la prima en los casos de retiro vo--
luntario de los: trabajadores, se observardn las normas siguien
tes: '

a) Si el nimero de trabajadores que se retire dentro del-
términé de un afno no excede del diez por ciento del total de -
los trabajadores de la empresa o establecimiento o los de una-
categorfa determinada, el pago se hari en el momento del reti-
ro.

b) Si el nGmero de trabajadores que se retire excede del-
diez por ciento, se pagard a los que primeramente se xetiren y
podr& diferirse para el afio siguiente el pago a los txabajado-
res que excedan de dicho porcentaije. ‘

c) Si el retiro se efectda al mismo tiempo por umn n@mero-
de trabajadores mayor del porcentaje mencionado, se cubriri la
prima a los que tengan mayor antiguedad y podr& diferirse para
el afic siguiente el pago de la que corresponda a los restantes
trabajadores;

V. En caso de muerte del trabajador, cualquiera gque sea-
su antiguedad se pagarf a las personas mencionadas en el ar- -
ticulo 501 de esta misma Ley:; y
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VI. lLa prima de antiguedad a que se refiere este articulo
se cubriri a los trabajadores o a sus beneficiarios, indepen--
dientemente de cualquier otrxa prestacién que les corresponda”,

El tratamiento contable para la prima de antiquedad de --
acuerdo al boletin D/3 (Tratamiento Contable de Remuneraciones
al Personal de la Comisidn de Principios de Contabilidad nos -~
dice:

"El tratamiento contable para las indemnizaciones y pri--
mas de antigiedad por separacién o muerte deben contabilizarse
en el perfodo en que se determine la consecuencia de la termi-
nacidn de los servicios". ‘

1.11. Seguro Social

La implantacisn del Seguro Social, es de interé&s para las
empresas porgue, se crea a los empleados u obreros un estado -
de tranquilidad respecto a trascendentales incertidumbres, au-
menta su capacidad de rendimiento y tienden a crear un mejor -
entendimiento que permite el desarrollo de nuestra economia.

A continuacién se mencionan las principales obligaciones-
que la empresa deberi cumplir en lo gue se refiere a seguridad
social:

l. Inscribirse como patrones

2. Inscribir a los trabajadores

3. Comunicar altas y bajas de sus trabajadores

4. Enterar las cuotas obrero-patronales

S. Modificacidn de los salarios

6. Llevar un control de sus nfiminas o listas de raya y
conservarlas durante cinco afios.

Es necesario establecer ciertos procedimientos para po--
der llevar a cabo las obligaciones antes mencionadas:
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Una vez constitufda cualquier empresa, tendrd que presen-
tar el aviso de inscripcifn correspondiente, siempre y --
cuando la empresa emrplee trabajadores con régimen del se-
guro social, dentro de los cinco dfas siguientes a la ini
ciacién de sus labores.

El patrfn tiene que inscribir a sus trabajadores en el Se

- gquro Social dentro de los primeros cinco dfas a partir de

la fecha del ingreso del trabajador, llenando para esto -
el aviso de inscripcidn.

En caso de que el trabajador sea dado de baija, estd obli-
gado el patr8n a comunicar de esta situacién al Instituto
en un plazo miximo de cinco dfas a partir de la fecha en-
que el trabajador dejé de prestar sus servicios, llenando
para esto el aviso de baja correspondiente,

Los patrones tienen la obligacifn de avisar al instituto-
de todas las modificaciones de salarios de sus trabajado-
res en un plazo m&ximo de cinco dfas, a partir de la fe--
cha en que se realiza la modificacién.

Los patrones enterarin al Instituto las cuotas que con--
forme a la ley del seguro social deben cubrir ellos y sus
trabajadores (en las ramas de enfermedades no profesiona-
les y maternidad, de invalidez, vejez, cesantla y muerte)
asi como las que s6lo a él1 le corresponda pagar en el se-
guro de accidentes del trabajo y enfermedades profesiona-
les.

El patrén tiene la obligacién de descontar del salario de

sus trabajadores u obreros las cuotas que de conformidad con -

la ley y reglamentos lo disponen.

El pago de las cuotas que se efectuari cada bimestre, den

tro de la primera quincena de los maeses de enero, marzo, mayo,

juiio, septiembre y noviembre de cada afio.
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El cambio de grupo que se ha ocasionado por una modifica-
cién altas o bajas en el salario de los asegurados, surtiri --
efecto a partir del bimestre inmediato siguiente en gue ocurra
la variacién,

RAMOS QUE INTEGRAN EL ESQUEMA COMPLETO DEL SEGURO SOCIAL.

El sistema del Seguro Social se sostiene fundamental y --

econémicamente de las cuotas y contribuciones que son a cargo-
de los patrones, los asegurados y el Estado.

Cuatro son los ramos que integran el esquema completo del
régimen del segurc social, ellos son:

a)
b)
c)
d)

Enfermedades y maternidad

Invalidez, vejez, cesantfa en edad avanzada y muerte
Riesgos de trabajo

Guarderfas para hijos de asegurados.

De acuerdo con estos cuatro ramos, se explica cada uno de

ellos como sigue:

1. Enfermedades y maternidad:

Los sujetos protegidos por este ramo son:

a)
b)
<)

d)

e)

£)

Los asegurados

Los pensionados

Los hijos del asegqurado hasta los 16 anfos, o a los 21
si se encuentra estudiando en planteles del sistema -
educativo nacional.

La esposa o concubina del asequrado o pensionado.

Los hijos de pensionados por vejez, invalidez o cesan
tfa, que disfruten asignaciones familiares.

El padre y la madre del asegurado o pensionado que «-
convivan con éste.
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Las prestaciones en dinero que otorga el seguro social -
en este ramo, entre las m&s importantes destacar&n; en los ca-
sos de maternidad un subsidio igual al 100% del salario prome-
dio, durante 42 dfas antes y 42 dfas después del parto.

Ayuda para gastos de funeral igual a un mes de salario --
promedio en caso de muerte, y un subsidio igual al 60% del sa-
lario promedioc del grupo de cotizacién a partir del cuarto dla,
hasta 78 semanas de incapacidad, cuando el hecho generador lo-
sea la incapacidad temporal.

2.- Invalidez, vejez, cesantfa y muerte.

Existe invalidez cuando se refinen las siguientes condicio
nes:

a) Que el asegurado se encuentre imposibilitado para procu--
rarse mediante un trabajo proporcionado a su capacidad, -
formacién profesional y ocupacién anterior una remunera--
cién superior al 50% de la habitual que en la misma regién,
reciba un trabajador sano de semejante capacidad, catego-
rfa y formacién profesional.

b) Que sea derivada de una enfermedad o accidente ajenos al-
trabajo, o por defectos o agotamientos fisico o mental, -
se encuentra en estado de naturaleza permanente que le im
pida trabajar.

En el caso de vejez, el asegurado deber& tener reconoci--
das por el Ingtituto un minimo de 500 cotizaciones semanales y
haber cumplido 65 afios de edad, adquiere también el derecho al
otorgamiento de una pensién, asignaciones familiares, asisten-
cia médica y ayuda asistencial.

Existe cesantfa en edad avanzada, cuando el asegurado que
da privado de trabajos remunerados, después de los 60 afos de~
edad, y tenga reconocidos ante el Ingtituto un minimo de 500 -

-
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cotizaciones semanales.

Si el asegurado obtiene su pensifn por cesantfa a los 60-
afios de edad le corresponderi una pensifn equivalente al 75% -
de la que le hubiere correspondido por vejez; si la obtiene a-
los 61 el 80%, a los 63 el 90% y a los 64 el 95%.

La muerte del asegurado por causas ajenas al trabajo o --
del pensionado por invalidez, vejez, cesantfia o por incapaci--
dad permanente, dari como origen pensiones en dinero para los-
parientes, toda vez que el fallecido tenga acreditados en el -
Instituto, un mfinimo de 150 cotizaciones semanales.

Para financiar este ramo se toman como base los mismos =--
porcentajes sefialados en el ramo de enfermedades y maternidad.

La pensifn anual gque se otorga por invalidez, vejez o ce-
santfa se compone de una cuantfa bisica e incrementos anuales,
mis asignacién familiar y ayuda asistencial; en este ramo re--
cae también la ayuda por gastos de matrimonio del asegurado cu
yo c&lculo es igual al 25% de la anualidad que le hubiere co--
rrespondido por invalidez.

3.- Riesgos de trabajo

Este seguro ampara los riesgos de accidentes en el traba-
jo, de trdnsito (comprendiendo la ruta del domicilio del asegu
rado a su trabajo =-o, viceversa) y las enfermedades de trabajo,

"0 sea que adquiere el asegurado en ejercicio © con motivo del-
trabajo gque desempefia.

2. PRESTACIONES CONTRACTUALES

Son todas aquellas prestaciones procedentes de un contra-
to colectivo de trabajo o derivadas de &l y que son siempre su
periores a las de la ley.
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Como ejemplo de estas prestaciones mencionaremos algunos-
aspectos del contrato colectivo de trabajo celebrado entre el-
AAPAUNAM (Coalicifn de Asociaciones AutSnomas del Personal Aca
d&mico de la UNAM) y la Universidad Nacional AutSnoma de M&xi-
co. Dicho pacto colectivo contiene sustanciosas e importantes
prestaciones, algunas de las cuales no tienen precedente no sé
lo en lo que se refiere al trabajo universitario, sino también
frente a lo consegquido por otros importantes gremios naciona--
les. AAPAUNAM ha enfocado la negociacién colectiva fundamen--
talmente a dos 4reas:

- la seguridad jurfdica y

- la satisfaccién de las necesidades materiales e intelec
tuales de todos los trabajadores académicos de la UNAM-
asegurédndoles un nivel econémico decoroso.

Como ejemplo mencionaremos las siguientes:

DEL - SALARIO.

Aguinaldo. Los miembros del personal académico tendr&n -
derecho a un aguinaldo anual que la Universidad deberi pagar -
en los siguientes té&rminos:

I. Al personal que esté trabajando en el mes de diciembre y-
tenga m&s de seis meses de antiguedad, 40 dfas de salario;

ITI. Al personal que esté& trabajando en el mes de Diciembre y-
tenga una antiguedad inferior a seis meses, perc superior
a tres meses, 20 dfas de salario;

I1I. Los miembros del personal académico gque no hayan cumplido
el afio de servicio y que no se encuentren en los casos --
previstos en las fracciones anteriores, independientemen-
te de que se encuentren laborando o no en la fecha del pa
go de esta prestacifén, tendrfn derecho a gue se les cubra
la parte proporcional de la misma, conforme al tiempo de-
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servicios prestados durante el afio, cualgquiera gque fuera-
éste.

Iv. El aguinaldo se cubrirf entragando la mitad a mi&s tardar-
el 15 de diciembre y la otra mitad a mis tardar el 15 de-
snero.

FONACOT

La UNAM gestionarf la incorporacién de 10-Vtrabajadorc-—
académicos al Fondo de Fomento y Garanti{a para el consumo de-
los Trabajadores con el objeto de que disfruten de los benefi
cios correspondientes.

Despensas

Con el objeto de que los trabajadores acad@micos de la -
UNAM puedan adquirir artfculos de primera necesidad a bajo --
precio, a partir del mes de marzo de 1981 la UNAM, a través -
de su sistema de tiendas, les venderf despensas con un des- -
cuento de § 225.00 (Doscientos veinticinco pesos 00/100 M.N.)
en la compra de una al mes por trabajador.

Dfas de descanso semanal

Los miembros del personal académico disfrutar&n por cada
5 dfas de labores continuos, de dos dias por 1o menos de des-
canso con goce de salario Integro. Se procurari que tales --
dfas de descanso sean los sibados y los domingos. Quienes --
presten servicios el domingo, tendré&n derechc a una prima adi
cional de un 45% sobre el salario de los dfas ordinarios de -
labores.

Dias de descanso obligatorio

Son dias de descanso obligatorio con goce de salario:

lo. de enero
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5 de febrero

21 de marzzo

Jueves y viernes de la Semana Santa

5, 10 y 15 de mayo

15 y 16 de septiembre

12 de octubre

lo, 2, 20 y 22 de noviembre

1o de diciembre cuando corresponda al cambio del Poder --
Ejecutivo Federal; 12 y 25 de diciembre y demf&s que sean esta-
blecidos por la UNAM y AAPAUNAM. )

Cuando el lo. y 15 de mayo, y el 22 de noviembre coinci--
dan con sibado, domingo o perfodo de vacaciones, se pagarf con
salario doble.

Becas.

Cuando un trabajador académico obtenga un beca para reall
zar estudios superiores de posgrado en México o en el extranje
ro, la UNAM le concederi permiso en los t&rminos de los articu
los 95 inciso b) y 96 del Estatuto del Personal Académico, con
goce de salario parcial o total, siempre y cuando acredite ca-
lificaciones aprobatorias.

Permisos con goce de sueldo

En caso de enfermedad debidamente comprobada de los hijos,
las trabajadoras o los trabajadores acad&nicos cuando éstos --—
sean los responsables de dichos merores, tendrd&n derecho a que
se les conceda permiso con goce de sueldo hasta por ocho dias-
h&biles, para gque atiendan a los menores.

Los trabajadores académicos tendr&n derecho a disfrutar -

de licencias o permisos para faltar a sus labores en los si- -
guientes té&rminos:

T. Con goce de salario hasta por tres dias consecutivos. Eg
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IIT.

Iv.
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tos permisos no podrfn exceder de tres en un semestre.

Sin goce de salario por motivos personales en una o va- -
rias ocasiones, pero sin que la suma de los dfas exceda -
de 15 en un semestre o de 30 en un ano, siempre que los -
intereses académicos no resulten afectados.

Los trabajadores académicos que sufran enfermedades no --
profesionales tendrd&n derecho a que se les concedan licen
cias para dejar de concurrir a sus labores previo dicta--
men y la consecuente vigilancia mé&dica del ISSSTE en los-

siguientes términos:

A)

B)

c)

D) .

E)

Al personal académico que tenga menos de un afio de -~
servicios, se le concederf licencia hasta de 15 dfas-
m&s con medio salario.

A los que tengan de uno a cinco anos de servicio, se-
les concederd licencia de hasta 30 dfas con goce de -
salario Integro y hasta 30 dlas mis con medio salario.

A los que tengan de cinco a diez afios de servicio has
ta 45 dlas con goce de salario Integro y hasta 45 - -
dfas mfs con medio salario.

A los que tengan m&s de 10 afnos de servicios hasta 60
dfas con goce de salario fntegro y hasta 60 dfas mS&s-
con medio salario.

En los casos previstos en las fracciones anteriores,-
si al vencerse las licencias con salario y medio sala
rio continda la incapacidad se prorrogard al trabaja-
dor la licencia, ya sin goce de salario, hasta totali
zar en conjunto doce meses.

Los profesores e investigadores de carrera tendrfn dere--
cho a 4 meses de licencia para la conclusifn de la tesis-
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de doctorado. Estas licencias serin concedidas por una -
sola vez con goce de salario, siempre gque se demuestre que
la tesis se concluyd en dicho perfodo.

Vacaciones

El personal académico disfrutar& de vacaciones en la for-
ma y términos fijados en este contrato y tendr& derecho al pa-
go de una prima de vacaciones del 40% del importe de los sala-
rios correspondientes a las vacaciones respectivas, que les se
r8 cubierto junto con 8stos. Cuando el trabajador académico -
sufra una incapacidad, cualquiera que sea su naturaleza, duran
te un perfodo de vacaciones se interrumpirin éstas,‘debiendo -
reanudarse una vez terminada la incapacidad.

PRESTACIONES DE PREVISION SOCIAL Y CULTURAL.

- Los miembros del personal académico de la Universidad -
recibirdn al jubilarse, independientemente de cualquier otra =-
prestacién, una gratificacifén conforme a la siguiente tabla:

a) De 5 a menos de 15 afios, 13 dfas de salario por cada-
afio de servicios prestados.

b) De 15 afios en adelante, 15 dfas por afo.

- En caso de muerte, la UNAM entregard a los dependientes
econémicos del trabajador académico fallecido, como pago de --
marcha, el importe de 7 meses de salario si su antiguedad es -
hasta de 10 anos; de 8 meses si e de mis de 10 y menos de 20-
afios; y de 9 meses de 20 afios en adelante. Cuando los depen--
dientes econfmicos asi lo soliciten, la UNAM otorgard de inme-
diato un adelanto hasta por $ 15,000.00 (QUINCE MIL PESOS 00/
100 M.N.) para sufragar los gastos del sepelio, mismos gque se-
deducirin a la liquidacién del importe de esta prestacién.
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= La Universidad se harf cargo de contratar o mantener un
seguro de vida de grupo de § 500,000.00 (QUINIENTOS MIL PESOS~ -
00/100 M.N.) para cada miembro del personal académico, cuya --
prima serf cubierta en un 40% por la Institucién Y un 60% por-
cada miembro del personal académico.

El miembro del personal académico podr& renunciar a este-
seguro voluntariamente; también tendrf derecho a duplicar su -
monto, si paga la diferencia correspondiente de la prima. La-~
vigencia del seguro de vida, se iniciarf en la fecha en que se
entreque la pSliza aceptada y debidamente firmada por el miem-
bro del personal académico de la UNAM, a través de su dependen
cia de adscripcifén. Desde esta fecha la Universidad ser& res-
ponsable del pago de la suma asegurada en caso de defuncién, -
si la aseguradora no reconoce su responsabilidad, por omisiSn-
de la UNAM en la inscripcisn oportuna del afectado en la asegu
radora.

- En todos los casos en que los mé&dicos del ISSSTE pres--
criban anteojos, aparatos ortop&dicos y auditivos, la UNAM se-
obliga a proporcionarlos gratuitamente y de buena calidad. En
los casos en que los médicos del ISSSTE prescriban como indis-
pensables el uso de lentes de contacto, previa ratificacién de
la prescripcifn por los Servicios Médicos de la UNAM, é&sta pa-
garf el 100% del importe de dichos lentes. A

Para cumplir con la obligacién de proporcionar a los tra-
bajadores acad&micos, casas habitacién cémodas e higiénicas, -
la UNAM cubriri al Fondo de la Vivienda del ISSSTE, la cuota -
del 5% para los trabajadores, en los términos de la Ley respec
tiva.

La Universidad se obliga a pagar el tranlpofte aéreo al -
personal académico en comisifn académica, que se tenga que - -
trasladar al lugar respectivo que para ello se haga m&s de - -
seis horas en transporte terrestre, siempre y cuando exista 15
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nea comercial al luéar del destino o al mi&s préximo.

= La UNAM otorgarf a todos los trabajadores académicos, -
al cBnyuge y a los hijos que ingresen a la Institucifén como --~
alumnos, becas equivalentes al importe de inscripcidén, colegia
tura y cualquier otra cuota que origine su condicién de alumno
regular de la UNAM.

- La UNAM venderf a los miembros del personal acad&mico -
los libros no editados por ella, al precio que los adquiera, -
aumentado con el importe promedio de gastos de administracién,
de librerfas universitarias, que no podr4 ser superior a un 5%;
también les vender& los restantes libros que edite con un des-
cuento del 50% sobre el precio de lista. La UNAM har& gestio-
nes para que el personal acadé&mico obtenga descuentos en las -
principales librerfas de la ciudad previa identificacién.

- De las becas gque correspondan a la UNAM en las escuelas
incorporadas, se asignard como m&ximo hasta un 65% a los miem-
bros del personal académico para su cSnyuge e hijos. La UNAM-
gse obliga a realizar las gestiones necesarias ante la Secreta-
rfa de EducaciSn Pdblica para tramitar becas a menores de len-
to aprendizaje, hijos de algGn miembro del personal académico.

- La UNAM otorgar& un descuento de por lo menos un 50% a-
los trabajadores académicos en el precio de los boletos de en-
trada o de participacifn en todos los eventos cientificos, cul
turales o deportivos organizados o patrocinados por la Univer-
sidad y gestionar8 a solicitud de AAPAUNAM gratuitamente bole-
tos para concurrir a diferentes eventos patrocinados por ella-
o por otras entidades.

-~ La Universidad realizar& las gestiones necesarias para-
que los miembros del personal académico que lo soliciten por -
concepto de AAPAUNAM obtengan automéviles a precio de gobierno.

- Cuando un trabajador académico, que manejando un vehicu
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lo en la realizacifn de un servicio para la UNAM autorizado --
por las autoridades de su dependencia sufra un accidente, la -
UNAM lo defender& sin costo alguno, a través de su Direccién -
de Asuntos Jurfdicos, pagar& la fianza, los dafios propios y de
terceros, excepto cuando el trabajador académico se encuentre-
en estado de ebriedad o bajo la influencia de drogas o enervan
tes al ocurrir el accidente.

La UNAM proporcionari servicio de guarderfa para los hi--
jos del personal académico de cualquier sexo, que tengan bajo-
su responsabilidad el cuidado de sus hijos, previa comproba- -
cifn, estableciendo los locales adecuados dentro o en las inme

diaciones de los distintos centros de trabajo.

Tendri derecho a este servicio el personal que labore un-
minimo de 20 horas a la semana.

- Cuando no exista cupo en guarderfas de la UNAM &sta - -
otorgari una cuota mensual hasta por $ 1,500.00 (UN MIL QUI- -
NIENTOS PESOS 00/100 M.N.) por cada hijo que se sitfe en el su
puesto establecido en la cl&usula anterior. Esta cantidad au-
mentari en la proporcifn en que se incrementen los salarios --
por cuota diaria. Esta prestacifn se concederi a los hijos --
del personal acad€mico hasta los seis afios de edad. Cuando un
menor cumpla seis afios de edad dentro del calendario del afio -
escolar, se prolongard su permanencia en la guarderfa hasta el
término del mismo.

- La UNAM estf obligada a instalar en cada una de las -=--
tiendas de la UNAM, el servicio de farmacia para que el perso-
nal que labora en la Universidad adquiera medicamentos a pre--
cio de costo. Las tiendas y farmacias de la UNAM, deber&n per
manecer abiertas y proporcionar todos los servicios, durante -
seis dfas de la semana por lo menos.
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3. PRESTACIONES VOLUNTARIAS.

En toda organizacién la eficiencia de los empleados en-
la realizacifin de su trabajo depende en gran medida de la vo
luntad y deseos que se logren despertar en el personal, por-
medio de incentivos de caricter econdmico o moral.

La empresa debe establecer incentivos que sean suscepti
bles de alcanzarse a través de un esfuerzo razonable, que --
puedan lograrse a corto plazo y que tengan una significacién
importante para guien lo recibe, de tal manera gque se consi-
dere que el esfuerzo realizado merece la recompensa recibida.

Para lograr la eficiencia del personal dentro de una em
presa, hay que motivar a cada uno de ellos d&ndoles un traba
jo a desarrollar que consideren interesante, reconocer sus -
méritos en el momento adecuado, supervisarlos sin exceso pa-
ra que se encuentren en libertad de decidir y emplear su ex-
periencia y conocimientos que han ido adquiriendo y darles -
la oportunidad de ascenso y desarrollo dentro de la organiza
cién; esta eficiencia se manifestari en un aumento de produc
¢ibén, disminucién de costos, mejor calidad, etc.; y en cuan-
to a los trabajadores, si los incentivos son adecuados obten
dri&n como beneficios por ejemplo mayor remuneracién y por lo
tanto mejor nivel de vida, mayor estabilidad en la empresa y
mejores relaciones con ella.

Los incentivos, como ya se mencion$ pueden considerarse

de dos clases:

1. 1Incentivos econémicos que son aquellos que estimu--~
lan fuertemente al trabajador a laborar m&s, ya gue &l reci-~
be directamente todo el beneficio del aumento de su esfuerzo.

Podemos numerar como incentivos econémicos todbs ague--
llos que aumentan (c disminuyen) el salario por medio de cuo
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tas adicionales a la remuneracisn normal; por ejemplo:

a)

b)

c)

d)

e)

£)

q9)

por aumento en la produccidn

mejor calidad

disminucién del material de desperdicio en la produc-
cién

prima en efectivo por llegar temprano al trabajo

determinada cantidad de dinero por no faltar en un pe
rfodo de tiempo establecido por la empresa

Comisiones a los vendedores sobre ventas y sobre co--
branzas calculado después del salario minimo gue se -
le pague

despensas, etc.

Cuando los incentivos gque ofrece la empresa relacionan a-

un grupo de personas se estimulan &stas entre si para aumentar

su rendimiento.

2.~ Los incentivos morales son aquellos que dan al traba-

jador cierto prestigio entre sus compaiieros o gque influyen en-

aspectos como por ejemplo ascensos y que indirectamente algu--

nas veces aumentan el salario.

Como ejemplo de estos incentivos menciocnaremos:

a)
b)
c)

4)

reconocimientos
menciones honorfficas
ascensos y promociones por su capacidad y preparacién

buen tratamiento de parte de sus jefes y superviso-~-
res, etc.
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Cualquiera que sea el tipo de incentivos que utiliza una
empresa para lograr cualquier objetivo establecido, siempre -
tendr& como consecuencia mejores beneficios para la misma y -
para el trabajador.
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CAPITULO III

CASO PRACTICO DE REGISTRO CONTABLE DE ALGUNOS ASPECTOS DE
RECURSOS HUMANOS.

1. Principios de contabilidad

La remuneracifn hecha a los recursos humanos por su parti
cipacién en las actividades econdmicas de una entidad es medi-
da en unidades monetarias por la Contabilidad, la cual debe --
aplicar su monto dentro del perfodo en que ocurren o se deven~-
gan, teniendo en cuenta como criterio bAsico que los costos v-
gastos gque estas remuneraciones representan para la entidad de
berfin registrarse en forma paralela al ingreso gue los originé,
independientemente de la fecha en que se paguen.

Han venido surgiendo una gran cantidad de remuneraciones-
al personal ya sea'por acuerdos privados o colectivos entre la
entidad y su personal o por disposiciones legales en materia -
laboral de cardcter general que para llegar a ser cubiertas re
quieren del cumplimiento de condiciones adicionales a las de -
la mera prestacién de servicios, que pueden liquidarse en pe--
rfodos muy posteriores a agquellos en que el servicio fué pres-
tado o como resultado del despido del trabajader por parte de-
la entidad sin causa justificada.

El boletfn D-3 (Tratamiento Contable de Remuneracién al -
P;rsonal de la Comisién de Principios de Contabilidad de IMCP-
AC) nos dice respecto a este punto que: el costo o gasto de los -
sueldos y salarios normales de periodos especificos se ligqui--
dan al té&rmino de &stos, pero que los planes de pensiones en -
caso de retiro voluntario, las primas de antigquedad estableci-
das por la Ley y otros tipos de compensacidn diferida, ademis-
de la existencia legal de cubrir indemnizaciones del personal-
en caso de despido en ciertas circunstancias, hacen necesario-
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el estudio de este otro tipo de remuneraciones al personal, pa
ra poder cuantificarlos adecuadamente y asignarlos como costos
y gastos de los perfodos contables a que correspondan.”

Los principios de contabilidad generalmente aceptados en-
cuanto a la valuacidn y presentacién en los estados financie--
ros de las remuneraciones al personal gue se separa O retira -
de la empresa (pensifn o jubilacién y primas de antigiedad por
retiro de acuerdo con el boletin A-1 (Teorfia bisica de la Con-
tabilidad Financiera de la Comisidn de Principios de Contabili
dad) son los siguientes:

PERIODO CONTABLE, se define de la siguiente manera: "La-
necesidad de conocer los resultados de operacifn y la situa- -
cién financiera de la entidad, que tiene una existencia contf-
nua, obliga a dividir su vida en perfodos convencionales. Las
operaciones y eventos asi como sus efectos derivados, suscepti
bles de ser cuantificados, se identifican con el perfodo en --
gue ocurren; por lo tanto cualquier informacién contable debe-
indicar claramente el perfodo a que se refiere. En términos -
generales, los costos y gastos deben identificarse con el in--
greso que originaron, independientemente de la fecha en que se
paguen”,

"En el curso normal de las operaciones de cualquier empre
sa se llevan a cabo multitud de transacciones o se ve afectada
por eventos econfmicos externos que en mayor © menor grado - -
existe incertidumbre en cuanto a su resultado final. Esta in-
certidumbre inherente en las transacciones y eventos que afec-
tan a la entidad la Contabilidad la ha llamado "contingencia"-
definida como "una condicifn, situacifn o conjunto de circuns-
tancias qué involucran un cierto grado de incertidumbre gue --
puede resultar, a través de la consumacién de un hecho futuro,
en la adquisicién o la pérdida de un activo o en el origen o -
cancelacién de un pasivo y que generalmente trae como conse- -
cuencia una utilidad o una pérdida”.



48

El Principio de Realizacién es definido por el boletin -
sobre el Esquema de la Teorfa B&sica de la Contabilidad Finan
ciera de la Comisifn de Principios de Contabilidad de la si--
| guiente manera:

“REALIZACION. La Contabilidad cuantifica en términos mo
netarios las operaciones que realiza una entidad con otros --
participantes en la actividad econémica y ciertos sventos eco
némicos que la afectan. Las operaciones y eventos econfmicos
que la contabilidad cuantifica se consideran por ella realiza
dos: a) cuando ha efectuado transacciones con otros entes --
econémicos, b) cuando han tenido lugar transformaciones in--
ternas que modifican la estructura de recursos o de sus fuen-
tesy <¢) cuando han ocurrido eventos econémicos externocs a -
la entidad o derivados de las operaciones de &sta y cuyo efec
to puede cuantificarse razonablemente en té&rminos monetarios”.

De acuerdo con el principio de realizacifn, debe inten--
tarse cuantificar razonablemente en términos monetarios las -
contingencias, para darle efecto en los estados financieros, -
para dar cumplimiento al principio de revelacién suficiente.

Este principio estipula que "la informacifn contable pre
sentada en los estados financieros debe contener en forma cla
ra y comprensible todo lo necesario para juzgar los resulta--
dos de operacifn y la situacifén financiera de la entidad".

Cuantificacién de las contingencias

Para efectos de cuantificacién se clasifican las contin-
gencias en los siguientes grandes grupos:

1. Las de caricter repetitivo, que son susceptibles de -
medicifn razonable aproximada en su conjunto, a través de la-
experiencia y/o de la probabilidad empirica o estadfsticamen-~
te est531ccida de su ocurrencia; por ejemplo:
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a) 1irrecuperabilidad de cuentas por cobrar.

b) otorgamiento de garantfas por aval y/o descuento de -
documentos por cobrar. )

c) garantfas de servicios de productos, etc.

2. Las de carfcter aislado en las que, en un momento da-
do existen elementos de juicio, estimaciSn u opinifn que permi
ten medir dentro de limites razonables su resultado probable.-
Por ejemplo las reclamaciones de impuestos y otros asuntoi de~
naturaleza semejante, cuyb resultado probable pueda estimarse-
razonablemente con base en el mejor juicio de la gerencia de -
la empresa y de sus asesores calificados.

Esta clasificacifn nos indica claramente que para cumplir
con el principio de realizacién es indispensable que el resul-
tado de la estimacifn razonable que sobre ellas se ha podido -
hacer quede reflejado en los estados financieros cuando da lu-
gar al surgimiento de un costo o pérdida, la creacifn de un pa
sivo o la disminuciSn de un activo; también se requiere que --
normalmente no se reconozcan activos e ingresos ¢ utilidades -
contingentes, sino que su incorporacifn en los estados finan--
cieros s6lo ocurra cuando exista certeza précticamente absolu-
ta sobre su realizacién.

NG deben pues, crearse, incrementarse o disminuirse, con-
cargo o crédito a los resultados, reservas para fines indeter-
minados y/o no cuantificables en forma razonable, ya que esto-
traerfa como consecuencia que las utilidades pasarin de un pe-
rfodo a otro, violando los principios de contabilidad de la --
realizacién y del perfodo contable.

La divulgacién de las contingencias cuantificables o no,-
a que se hace referancia debe hacerse a través de los estados-
financieros o sus notas. Si existen elementos para su cuanti-
ficacifn razonable, sea en conjunto o en forma individual, las
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estimaciones correspondientes deben reflejarse en los estados-
financieros. Si no es posible cuantificarlas, deben divulgar-
se en las notas correspondientes.

El principio contable de importancia relativa puede apli-
carse al costo anual y al pasivo estimados correspondientes a-
la prima de antiguedad establecida por la Ley Federal del Tra-
bajo asf como para las contractuales y voluntarias el c&lculo-
del ejercicic y el pasivo respectivos.

2. Registro.

l.as remuneraciones que el trabajador recibe de una enti--
dad se clasifican de acuerde al boletfin D-3 (Tratamiento Conta
ble de remuneracién al personal de la Comisifin de Principios -
de Contabilidad) en los siguientes grupos:

A) Remuneraciones cuantificables resultantes del trabaijo-
prestado.

a) De pago incondicional.- (Sueldos o salarios, pagos a -
destajo, tiempo extra, incentivos, comisiones, gratificaciones
participacifn de utilidades, primas de antiguedad contractua--
les pagaderas peri&dicamente con base en anos trabajades; v --
otros pagos similares). Son aquellas que se pagan conforme se
va prestando el servicio. Dentro de esta clasificacifn guedan
inclufdas las cuotas al Instituto Mexicano del Segquro Social y
al Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para los Traba-
jadores por medio de los cuales el trabajador recibe prestacio
nes de asistencia y avuda médica; habitacional, incapacidad, -
vejez, muerte vy otras menores.

P

b) De pago condicionado. (Planes de pensifn o jubilacin
Yy primas de antiguedad por retiro). Son aquellas pagaderas al
consumarse un hecho futuro susceptible de cuantificarse duran-

te la prestacifén del servicio. Como ejemplos pueden citaxse -
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las primas de antiguedad por retiro, pagaderas por disposicién
legal a los trabajadores que se retiran voluntariamente de su-
empleo, siempre que hayan cumplido quince afos de servicios, -
por lo menos. También las primas de antiguedad por retiros ==
contractuales o voluntarias, pagaderas al cumplirse cilerta - -
edad o afios de servicio, y las pensiones o jubilaciones.

Deben contabilizarse estas remuneraciones durante los pe-
rfodos en que el trabajador preste sus servicios y por lo tan-
to se hizo acreedor a ellas. Estas remuneraciones deben asig-
narse como costos y gastos de los ejercicios en que se deven--
gan, a menos que se refieran al personal gue intervenga en la-
produccifn de bienes y servicios, construccidn de edificios, -
fabricacifn de maquinaria y equipo, gastos preoperativos y de-
organizacién, en cuyo caso formardn parte de &stos para ser --
aplicados a resultados cuando se vendan los inventarios, se de
precien los edificios, magquinaria y equipo, o se amorticen los
gastos preoperativos y de organizacidn.

B) Remuneraciones no cuantificables resultantes de la ter
minacifn de la relacifn laboral por separacién o muerte (indem
nizaciones y primas de antiguedad por separacién y muerte).

Son aquellas pagaderas a la realizacién de un hecho futu-
ro no cuantificable durante la prestacién del servicio. Estas
remuneraciones nacen como consecuencia de la terminacifn de la
prestacién de servicios. Como ejemplos existen la indemniza--
cién legal, contractual o por separacién injustificada del tra
bajador; las primas de antiguedad por separacifn y muerte, le-
gales, contractuales o voluntarias, que se pagan a los trabaja
dores que se separan del empleo independientemente de la justi
ficacién o injustificacifn del despido o bien por su muerte.

Deben cuantificarse estas remuneraciones en el perfodo en
que ocurra tal causa generadora de su pago, este es, la separa
cifén o muerte del trabajador. De esta manera los ingresos del
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perfodo en que ocurra tal terminacibn deben absorber esta com-
pensacién.

Ejemplificaremos los registros de las erogaciones relacio
~nagas con los recursos humanos; los sueldos y salarios deben -
estar contenidos en la némina, considerando adem&s los pagos -
. por pré&stamos personales, retenciones del impuesto sobre pro--
ductos del trabajo y cuotas del IMSS.

Su registro es el siguiente:

El Sr. Luna gana el salario minimo general; mensualmente-—
son 15,899.00 y se registra asi:

La empresa le descuenta $500.00 ° mensuales por un pré&sta
m¢ personal:

Gtos. de Operacién Deudores Diversos Bancos
15,899 .~ 500.0v . 15,399 .-

2.1 Tiempo extra

Existen tres casos diferentes para el cilculec de tiempo -
xtra, a continuaci®n se ejemplifica cada uno de ellos con un-
jemplo:

Primer caso.

El Sr. Luna por causa de fuerza mayor trabaja un domingo:;
1 motivo fué un incendio en la empresa, por lo que se vid - -
bligado a laborar 11 horas extras.
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C&1lculo

Suponiendo que percibe el salario minimo actual

Salario mensual (diario x 30.4) $523 x 30.4
Jornada normal de trabajo 9 horas x 6 dias

15,899.00
45 hrs.

- pividir el salario mensual entre los dfas del mes

12%%2% = 523.00 diarios

- Calcular el salario por hora

$ 523.00

) = $ 58.11

Congiderando que en casos de siniestro en que peligre la-
vida del patrén, los trabajadores o la empresa el pago del - -
tiempo extra serd del 100% sin limite de tiempo, el total por-
tiempo extra seria el siguiente:

- Salario por hora $ 58.11
No. de horas 11 $ 639.21

Lo que ganaria en una semana seria:
$ 523.00 (diarios) x 7 dfas = $ 3 661.00 semanales

tiempo extra + 639.31
Total $ 4,300.21

Segundo caso

Tomando los datos del ejemplo anterior, vamos a calcular-
el tiempo extra por circunstancias especiales (arts. 66 y 68 -
de LFT) es decir, calculando al 200%, donde a petici&n del pa-
tr6n la participacién del trabajador es obligatoria, ejemplo:

S§i el Sr. Luna trahaja 9 horas extras, obtendrf el si- -
guiente ingreso:
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- Salario por hora $58.11 x 9 horas = $ 522.99

pagados al 300% x 2
Total de tiempo extra $1 045.98
mds salario semanal 3 661.00
Total $4,706.98

Tercer caso

Cuando en circunstancias especiales se excede de tres ho-
ras diarias o de tres veces a la semana (art. 66 LFT) o bien -
de 9 horas a la semana (art. 68 LFT) sde pagarin 300% y no es -
obligatorio para los trabajadores.

Ejemplo:

200% 300%
Lunes trabajo de 4 horas extras 3 1
Martes 1 hora extra -1
Miércoles 1 hora extra 1
Jueves 4 horas extras 4
Viernes 4 horas extras . 4
Salario por hora $ 116.22 $174.33

5 horas al 200%=$116.22 x 5 =$ :581.10
9 horas al 300%=$174.33 x 9 =§1568,97

Tiempo extra $2150.07
m&s semana normal +3661.00
Total $5811.07

En caso del artfculo 68 de la LFT, la forma en gque fueron
laboradas las horas extras durante la semana es la siguiente:
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Horas extras

Lunes
Martes
Mié&rcoles
Jueves
Vierneé

NNNNN

E1l total de horas extras laboradas son: % horas que se pa
gar&n al 200% y una hora al 300%.

al 200% $116.22 x 9 horas = $ 1 045.98
al 300% 174.33
tiempo extra $ 1 220.31
m&s salario semanal + 3 661.00
total $ 4 881.31

Registro contable:

Gastos de Operacifn Imptos.por pagar Bancos
1) 4 300.2 | 26,01 (1 X hama.20 (1
2) 4 706.98 ) 52.49 (2 654.49 (2
3) 4 881.3 64.86 (3 ‘4816.45 (3

2.2 Pago por dfas de descanso
a) Dfa de descanso semanal

Por cada seis dfas de trabajo, el trabajador disfrutard -
de un dfa de descanso, por lo menos con goce de salario Iinte--
gro. No es obligatorio que el descanso semanal sea el domingo.

Si un trabajador presta sus servicios el dfa domingo como
dfa normal de trabajo, tendrf derecho a una prima adicional de
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por lo menos el 25t sobre el salario de los dfas ordinarios, -
por ejemplo:

Salario diario $§ 6523.00
Prima dominical 0.25
$ 130.75

mis salario normal 3 661.00
$3 791.75

S1i el trabajador falta a su trabajo se le descontarlvla -

parte proporcional del dfa de descanso semanal,.

Por ejemplo el Sr. Luna trabaja de lunes a sdbado y falta

dos dfas, el descuento serf el siguiente:

$ 523.00 -6 dfas = § 87.16 x-2 faltas = 174.32
523.00 x 2 4fas que faltd =3 1,046.00

Total de descuento $ 1,220.32

b) Dfas de descanso obhligatorio

La LFT, en su articulo 74 marca 8 dfas de descanso obli-

gatorio, en los cuales si el patrén necesita que sus trabaja-
dores presten sus servicios en estos dfas, deberd pagar inde-
pendientemente del salario que le corresponda un 200% mis por
el servicio prestado.

Suponiendo que el Sr. Luna se ve obligado a laborar du--

rante el domingo 25 de diciembre, el c4lculo para el pago de-
ese dfa serf el siguiente:
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Salario diario 523.00

al 200% 523 x 2 = 2 092.00
25% prima dominical (523 x .25) 130.75
Salario semanal + 3 661.00
Total §=_2_2§3;Z§

Suponiendo que el dia de descanso semanal sea domingo, -~
se le pagar8 la prima dominical ademis del salario triple a -
que nos referimos anteriormente.

Ejemplo:

El Sr. Luna normalmente labora de lunes a viernes, sien-
do sibados y domingos sus dfas de descanso semanal. Durante-
el mes de noviembre se solicitan sus sexrvicios, por un s&bado
y domingo; el c&lculo serfa el siguiente:

$ 523.00 x 2 Afas al 200% = 523 x 2 =1 046 x 2 = 2 092.00

Prima dominical 130.75
mis salario semanal 3 661.00
total $5 883.75
e
Gastos de operacifn ' Bancos
5883.75 ; 5883.75

2.3 Vacaciones

De acuerdo a la tabla del articulo 76 de la LFT el c&lcu
lo ser8 el siguiente:
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"Los trabajadores que tengan mis de un aho de servicios-

disfrutarfn de un perfodo anual de vacaciones pagadas que en-
ning6n caso podrd ser inferior a seis dfas laborables y que -
aumentarf en dos dfas laborables, hasta llegar a doce por ca-

da afio subsecuente de servicios.

Después del cuarto afio, el periodo de vacaciones se au--
mentari en dos dfas por cada cinco de servicio".

Es decir:

Menos de un afo -

1 afio de servicios -
2 afios de servicios -
3 aifilos de gervicios -
4 afios de servicios -
5 afos de servicios -
6 afios de servicios -
7 afios de servicios -
8 dfas de servicios -
9 a 13 anos -

14 afios de servicios -~

parte proporcional

6

8
10
12
12
12
12
12
14
16

dfas
dfas
dias
dias
dias
dias
dias
dias
dfas
dias

Si el Sr. Luna gana $§ 15 899,00 mensuales, calcular el -
monto de sus vacaciones partiendo de que su antiguedad es de-

once afios y le corresponden por esto 24 dfas hibiles de vaca-

ciones:
Salario diario $ 523.0
dfas de vacaciones x 14
$7322.0

Prima vacacional (art.81 LFT) 7322 x 0.25

m4s el monto por 1 8 14 -dfas

0

0

]

$ 1 831.00
$ 7 322.00
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Registro
Gastos de Operacidn ; Impuestos por Pagar
1)9,153. 185.31(1

Bancos
8,967.69(1
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Recibf dé la compafifa ABC, S. A. la cantidad de - - ~

$ 11,244.50 ( Once mil doscientos cuarenta y cuatro pesod —---
50/centavos m.n.

) por concepto del pago de 14

dfas correspondiente al goce de mis vacaciones del 4 al
19 de Diciembre por el perfodo 19§2-1983

segdn el siguiente desglose.

Sueldo diario. $ 523.00

14 dfas de VACACLIONeB.ceetrnrasnoassseeess $ T 322,00
25% prima vacacional......vcecssecccacans 1 830.50
2 s&bados del 9 y 16 de Noviembre 83 ....... 1 046.00

2 domingos del 10 y 17 de Noviembre 83 ....... 1 046.00

Suma $_11_244.50

Descuentos.

Impuesto sobre productos del
trabaj0.cccisescsoscncsseansse$ 185.31

Cuota obrero patronal........ 000.00 185.31

——

Neta a recibir $ 11 059.19

EERET WA DI INM I

Recibf:

Sr. V. Luna
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2.4 Agquinaldo

El aguinaldo a que iienen derecho los trabajadores seri-
por lo menos de 15 dfas de salario y deberi pagarse antes del
dfa 20 de diciembre.

Ejemplo:

El Sr. Luna gana $ 15 690.00 mensuales
Salario diario $ 523.00

c&lculo $ 523.00 x 15 dfas = $§ 7 845.00 que le corresponde--
rfan de aguinaldo.

Cuando se trate de c8lculos para empleados gque laboraron
menos de un afio, se les dari la parte proporcional gque le co-
rresponda. A partir de la fecha en gue haya entrado a labo--
rar. *

Suponiendo que el Sr. Luna hasta la fecha, haya trabaja-~
do s6lo 11 meses, el c8lculo serfa:

$ 7 845.00 = 12 meses = 653.75
653.75 x 11 meses = 7 191.25

Se pagar& ISR cuando el aguinaldo rebagse el lfmite que -
marca la ley (salario minimo mensual).

Como constancia del pago de aguinaldo debe hacerse un re
cibo con copia para el trabajador.
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B.P. § 7,191,25

Recibf de la Cfa. ABC, S. A. la cantidad de --—=~-~cwcewa.-
$ _7,191.25 (Sigte mif ciento noventa v un pescs 25/100 )
por concepto de aguinaldo anual equivalente a quince difas de-
salario calculado a raidn de 523 diarios correspondien-
tes al ano 1983 por el tiempo que tengo trabajando duran-

te el presente ano, de acuerdo a lo dispuesto en el artfcu-
lo 87 de la Ley Federal del Trabajo en vigor y mi contrato in

dividual de trabajo.

Resumen:

Importe ....c.ceo000000 ciesenesansa $ 7,191.25
menos:

IISQPIT.QOOCDOOQIIII.ll........l.' 00-
Importe a recibir $ 7,191.25

- F 48

M&xico, D. F. a 16 de Diciembre de 1983,
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Registro:

Gastos de operacién Bancos

$7 191.25 7191.25(1
2.5 Liquidacifn

En caso de rescisifin de la relacién de trabajo por cau-
sas imputables al patrSn, se deberf indemnizar al trabajador
como sigue:

1. 3 meses de salario

2. 20 dfas por cada afio de servicios. (que podr&n incre
mentarse aplicando el artfculo 50 de la LFT).

3. 12 dfas por cada afio de servicios por concepto de -
prima de antiguedad

4. Parte proporcional de:

a) aguinaldo
b) vacaciones

Registro

Gastos de operacifn Impuestos por pagar Bancos
$146,440.00 37,112.10 (1 09 327.90 (1
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El Sr. Mario Hern&ndez durante tres dfas sucesivos falts-
a sus labores sin justificacidn alguna ni aviso previo.

Se decide liquidarlo tomando como base su salario actual-
y gque acaba de cumplir 5 afios trabajando dentro de la compafifa.

Sueldo mensual

CALCULO:

a)

b)

c)

a)

e)

£)

12 dfas por cada afio de servicics 12 x
S (afios) x 523 (diarios)

20 dfas por cada afioc de servicios 20 x
5 (afhos) x 523.00 (diarios)

3 meses de salario
2 (meses) x 30 (dfas) x 523.00 diarios

Parte proporcional de aguinaldo calcu-—
lade sobre 30 dfas que di la empresa -
per afo.

Si trabajo este ano hata agosto enton-
ces:

360 dfas - $§ 15,690.00

240 dfas - X
a los 240 dfas trabajados le correspon

Parte proporcional de vacaciones como-
le corresponde 12 dfas por los cinco -
afios que tiene de antigiiedad, la parte
proporcional hasta Agosto es de 8 dias
X $523.00 dlarioS...ereereconns ree e

Prima Vacacional = 4,184.00 x 0.25

menos I.S.P.T.

15,69¢.00

= $ . .31,380.00
52,300.00

= 47,070.00

10,460.00

4,184.00

1,046.00
$ 146,440.00

37,112.1¢0
5191 -0
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Bueno por $ 109,327.90

nccibt de la compaiifa, S. A. la cantidad de: $709,327 90

( Ciento mugve mél Lrphscientos vesinti Aiefe pesqs 9019 con cheque --
No. 2230 a mi orden por los siguientes conceptos:

Importe de mis salarios devengados, parte proporcional-
de aguinaldo, parte proporcional de vacaciones, 25% de prima
vacacional quedando incluido en la cantidad que percibo cual
quier otra ptestacibﬁ a que tuviera derecho derivada de mi -
contrato individual de trabajo y la ley, gue desempeiie hasta
el dfa de hoy como Cbrero con un salario de -

$ _523.04 diarios, y como finiquito de las presta-

ciones que se me pudieron adeudar sin tener ninguna reclama-

cifn gue hacerle a dicha empresa por los mencionados concep-
tos ni por ningin otro motivo, en virtud de que con esta - -
misma fecha me separo voluntariamente de mi trabajo y doy -
por terminada también voluntariamente mi contrato y la rela-
cifn laboral que me legaba con la mencionada empresa, sin =~

responsabilidad para la misma.

México, D. F. a 30 de Agosto de 1983

Sa. Mario Heandndez.
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Generalmente la forma de liquidacidn se acompafia con la -
siguiente carta de renuncia.

México, D.F. a 30 de Agoato - de 19 _§3.

Cfa. ABC, S.A.
Direccibn
Presente.

Por medio de la presente hago de su conocimiento que con-
esta misma fecha me separo voluntariamente del trabajo que de-
senpefié como Obreno con un salario de § 523.00
diarios, en la negociacifn propiedad de la mencionada empresa,
ubicada en el domicilio anteriormente sefialado y por lo consi-
guiente doy por terminado también voluntariamente el dfa de -~
hoy mi contrato individual y la relacidn laboral gue me ligaba
con dicha empresa.

Asimismo les manifiesto gque durante el tiempo gque presté-

mis servicios que inici€ con fecha del _lo. Sgptiembre 1978,

al 30 de Agosto de 19 _§3, en que me presenté a labo
rar me fueron pagados todos mis salarios devengados por tiempo

ordinario que desempeii& de  9:00 a 14:00 hrs. de --
15:30 a 18:30 de lunes a viernes, adem&s me fue pagado
el importe de mis descansos semanales que disfrute los Sa--
bados y _Domingos y dfas feativos, asimismo el pago de mis
vacaciones, el 25% de prima vacacional, gratificacifn anual, -
sin que se me adeude cantidad alguna por los mencionados con--
ceptos ni por ningfin otro concepto.
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Hago conocimiento que durante el tiempo de la prestacidbn-
de nis servicios no sufrf accidente de trabajo alguno, por lo=
que tengo reclamacifn alguna gue hacerle a esta empresa.

Agradezco sus atenciones.

Atentamente

Sr. Mario Hern&ndez.
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2.6 Reparto de Utilidades.

CALCULO DEL REPARTO DE UTILIDADES CORRESPONDIENTE AL
PERIODO DEL lo. DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 1982

No. NOMBRE DEL PERCEPCION DIAS PERCEPCION DIAS TTILIDAD

EMPLEADO OBTENIDA  LABORADOS _OBTENIDA ' LABORADOS CORRESPORDIENTE
1. F&lix Ramiresz $ 215.350. 365 $6 473.40  $6.445.60 $12.919.00
2. Rosalfa Cru:z 280.000 350 8 426.80 6 180.75 14.597.55
3. Javier Cortez 252.000 360 - 7 575.20 6 357.65 13.932.85
4. Guillermo Pérez 255.500 365 7 680.60 6 445.60 14.126.20
5. Margarita LSpes 175.200 365 5 266.50 6 445,60 11.712.10
7. No& Bautista 175.200 365 5 '366.50 6 445.60 11.712.10
9. José Luis Pérez 175.200 365 5 266.50 6 445.60 11.712.10
10. Mario Hernindez 175.200 365 5 266.50 6 445.60 11.712.10
Sumas $°1"703.650 2.900 $§ 51 212.00 $ 51.212.00 $102.424.
DATOS
Utilidad Figcal $ 1.280.300.
8%t sobre utilid.fiscal 102.424.

Determinacién de factores

50% entre total de dfas laborados
51.212 - 2900 = 17.6593

50% entre total de salarios obtenidos
51.212 - 1.703.650 = 0.03006
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La comisién integrada para el reparto de utilidades estd -
conforme con la cantidad a repartir y el c&lculo que se hizo -
para el mismo, por la participacién correspondiente al ejerci-
cio del lo. de enero al 31 de diciembre de 1982,

Representante del patrén Representante del trabajador
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REPARTO DE UTILIDADES

B. P. § _11,712.10

Recibf de la compafifa ABC, S. A. la cantidad de: - - - -
$ 10,712,710  (Quce mil sefecientos doce pesns 10/100 )
por concep%o de la participacifn de utilidades que me corres-
ponden por el ejercicio comprendido entre el lo. de._ Eneng

al _31 de Diciembre  de 1982 de con--

formidad con la declaracién fiscal presentada por la menciona
da empresa aprobada por la comisifn mixta designada para el -
reparto de utilidades sin tener ninguna reclamacifn que hacer

le por el mencionado concepto.

México,D. F. a 15 de Ma yo de 1953
Resumen:
Reparto de utilidades $ 11,712.10
menos:
I.S.P.T.* 361.90

Importe a recibir $ 11.350.20

o, Mario Heinandez

* El impuesto correspondiente a la participacién de utilida-
des se calcul$ bagindose en su sueldo actual.
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3. Presentacifn en los estados financieros.

El Boletfn D-3 Tratamiento Contable de Remuneraciones del
Personal de la Comisién de Principios de Contabilidad trata es
te punto de la siguiente manera:

Se consideran costos o gastos los sueldos y salarios, - =
tiempo extra, incentivos, comisiones, gratificaciones, partici
pacién de utilidades, primas de antiguedad contractuales, cuo-
tas al Instituto Mexicano del Seguro Social, cuotas al Fondo -
Nacional de la Vivienda para los Trabajadores, etc.

Indemnizaciones y primas de antiguedad por separacién o -
muerte.

El tratamiento contable para las indemnizaciones y primas
de antiguedad por separacién y muerte deben describirse en una
nota sobre los estados financieros que podrfa denominarse "pa-
gos por separacién o muerte de los trabajadores". Si el monto
de los cargos a los resultados de un ejercicio es de importan-
cia, deberd mencionarse por separado en el estado de resulta--
dos o en la misma nota.

Planes de pensifn o jubilacién

Debe mencionarse en una nota sobre los estados financie--
ros lo siguiente:

1. Explicaci®n breve de la existencia y caracteristicas -
del plan.

2. Existencia o inexistencia de un fondo.

3. Referencia en su caso, al cargo diferido representati-
vo de los beneficios adquiridos pendientes de cargar a resulta
dos y el método sistemitico de su amortizacibén a ejercicios fu
turos.
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4. Descripcifn y efecto de hechos o situaciones que hayan
afectado la comparabilidad de los estados financieros, como —-
pueden ser cambios contables, cambios en las circunstancias --
que afecten los cdlculos actuariales u otros factores, o bien-
la adopcién de un nuevo plan o por modificacién del existente.

Cuando existan saldos tanto del fondo como del pasivo pa-
ra pensiones o jubilaciones, &stos deberdn compensarse en el -
. balance general, revelando el importe del saldo inferior com--
pensado.

El saldo del fondo, el pasivo, o de su neto, segfin sea el
caso, deben presentarse después de los renglones circulantes -
del balance general, con excepcifn de los importes por los que
ya existe una exigibilidad a corto plazo.

Debe mencionarse en una nota sobre los estados financie--
ros 31 la entidad, de acuerdo a su importancia relativa, ha --
creado e incrementado .anualmente una provisién razonable para-~
los pagos futuros de la prima de antiguedad por retiro, lega--
les, contractuales o voluntarias, o bien por su poca importan-~
cia s6lo se registra cuando realmente se efectlan. Esta nota-
puede combinarse con la de pagos por separacién o muerte de —-
los trabajadores.

Si el monto anual de la provisién o de los pagos cargados
a los resultados del ejercicio es de importancia, deber& men--
cionarse por separado en el estado de resultados.

Debe presentarse en el pasivo a ccrto plazo, el saldo de-
las primas de antiguedad por retiro por las gque ya existe la -~
exigibilidad inmediata de su pago y en el pasivo a largo plazo,
en sus Gltimos renglones, la parte estimada para el futuro, en
su caso.

En el estado de cambios de la situacién financiera, el --
monto anual de la provisifn deber& mostrarse como una obten- -



73

cién de recursos que no requirif uso de éapital de trabajo. El

pasivo exigible a corto plazo deber& mostrarse como una aplica
cifn de recursos.

En caso de gque esta contingencia haya quedado cubierta en
el plan de pensiones o jubilaciones establecido por la empresa,
egsta situacisn deberf aclararse en la nota sobre los estados -
financieros que describa el plan.
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CAPITULO IV

SINDICATOS ¥ HUELGAS

1. Sindicatos. E1 sindicato mexicano en la actualidad =
todavia no se ha orientado por los cauces debidos ni en la - -
prictica ni en la teorfa, claro que ha tomado conciencia de --
clase prepar&ndose cada vez mejor para defender los intereses-
propios frente a los intereses de las empresas, adem8s de que-
ya se protege mejor al trabajador frente al aspecto jurfdico -
exigiendo reformas a las leyes del trabajo, logr&ndolc a veces
mediante el derecho de huelga, pero no ha encontrado la ruta -
concreta y prdctica de su actuaciédn.

1.1 Definicién de sindicato

"sindicato es la asociacién de trabajadores o de patrones
constitufda para el estudio, mejoramiento y defensa de sus res
pectivos intereses" (Art. 356 LFT) )

1.2 Clasificacifn de los sindicatos en Mé&xico

Est&n sefialados en la LFT en sus artfculos 360 y 361 para
lo3s trabajadores y los patrones respectivamente, y se mencio--
nan a continuacién:

Los sindicatos de trabajadores pueden ser:

- Gremiales; que son los formados por trabajadores de una-
misma profesién, oficioc o especialidad.

- De empresa; que agrupa a todos los trabajadores de la -
organizacifn, excepto los de confianza.

-i.ndustriales; agrupa a los trabajadores de dos o m&s em-
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presas de la misma rama industrial.

- Nacionales de industria agrupamiento de trabajadores de
la misma rama industrial instaladas en dos o miAs entidades fe
derativas.

~ De oficios varios; agrupamiento de actividades diferen:
tes que pueden constituirse solamente cuando en el municipio-
existen menos de veilnte personas de una misma profesidén.

Los sindicatos de patrones pueden ser:

- Los formados por patrones de una o varias ramas de ac~
tividades y

- Nacionales, los formados por patrones de una o varias-
ramas de actividades de distintas entidades federativas.

La coalicifn de acuerdo con el articulo 355 de la Ley Fe
deraf del Trabajo es "la agrupacifn temporal de un grupo de -
trabajadores o de patrones para la defensa de los interescs -
comunes".

Enumeramos algunas diferencias entre coalicibén y sindica

Coalicidn

- Es temporal

- No tiene personalidad jurfdica propia

- Puede formarse con dos trabajadores o dos patrones
- No requiere registro

- Tiene por objetivo la defensa de intereses comunes
- Es titular del derecho de huelga.
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Sindicatos
- Es permanente

- Al registrarse tiene personalidad jurfdica propia y de-
be hacerse ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje o la Se--
cretarfa del Trabajo y Previsién Social.

- Requiere para constituirse un minimo de veinte trabaja-
dores o de tres patrones.

- Se constituye para el estudio, defensa y mejoramiento -
de intereses comunes, y

- Es titular del contrato colectivo de trabajo.

1.3.- Requisitos para la constitucién de los sindicatos.
I. Requisitcs de fondo
a) En cuanto a las personas

1.- El ndmero minimo de los trabajadores para constituir-
el sindicato serid de veinte.

2.~ Los extranjeros podr&n formar parte de los sindica--
tos, pero no de la mesa directiva.

3.~ Los menores trabajadores podrin formar parte del sin
dicato pero no de la mesa directiva.

4.- Los trabajadores de confianza no pueden formar parte
del sindicato de los dem&s trabajadores.

b) En cuanto al objeto.

1.- Su finalidad serf el estudio, mejoramiento y defensa
de los intereses de sus agremiados.
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2.~ En cuanto a asociacién profesional pueden obligar a -

los patrones a celebrar Contrato Colectivo de Trabajo.

c) En cuanto a la organizacién

La organizacién del sindicato se realiza a través de los~

estatutos que son la norma jurfdica que rige la actividad in--

terna y externa del sindicato.

Los estatutos deberin contener de acuerdo con el artfculo
371 los siguientes requisitos:

I.
II.
III.
Iv.

v.
vI.
VII.

Denominacifn que le distinga de los demés;
Domicilio; '

Objeto;

Duracién. Faltando esta disposicifn se entenderi --
constituido el sindicato por tiempo indeterminado;
Condiciones de admisién de miembros;

Obligaciones y derechos de los asociados;

Motivos y procedimientos de expuisién Yy correcciones
disciplinarias. En los casos de expulsifn se obser-
vardn las normas siguientes:

a) La asamblea de trabajadores se reunird para el -
solo efecto de conocer la expulsidn.

b) Cuando se trate de sindicatos integrados por sec
ciones, el procedimiento de expulsidn se llevari
a cabc ante la asamblea de la seccifn correspon-
diente, pero el acuerdo de expulsién deberi some
terse a la decisifn de los trabajadores de cada-
una de las secciones que integren el sindicato.

¢} El trabajador afectado seri ofdo en defensa, de-
conformidad con las disposiciones contenidas en-~
los estatutos.

d) La asamblea conoceri de las pruebas gque sirvan -
de base al procedimiento y de las que ofrezca el
afectado.
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IX.

XI.
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e) Los trabajadores no podrdn hacerse representar -
ni emitir su voto por escrito.

f) La expulsién deberi ser aprobada por mayorfa de-
las dos terceras partes del total de los miem- -
bros del sindicato.

g) La expulsién s8lo podri decretarse por los casos
expresamente consignados en los estatutos, debi-
damente comprobados y exactamente aplicables al-
caso,

Forma de convocar a asamblea, &poca de celebracién -
de las ordinarias y quérum requerido para sesionar.-
En el caso de que la dirxectiva no convogue oportuna-
mente a las asambleas previstas en los estatutos, ~-
los trabajadores que representen el treinta y tres -
por ciento del total de los miembros del sindicato o
de la seccién, por lo menos, podrdn solicitar de la-
directiva que convogue a la asamblea, y si no lo ha-
ce dentro de un término de diez dfas, podrin los so-
licitantes hacer la convocatoria, en cuyo caso, pard
que la asamblea pueda sesionar y adoptar resolucio--
nes, se requiere que concurran las dos terceras par-
tes del total de los miembros del sindicato o de la-
seccién.

Las resoluciones deber&n adoptarse por el cincuenta-
Yy uno por ciento del total de los miembros del sindi
cato o de la seccifn por lo menos:;

Procedimiento para la eleccifn de la directiva y nd-
mero de sus miembros;
Perfodo de duracién de la directiva;

Normas para la administracién, adquisiciSn y disposi
cién de los bienes, patrimonio del sindicato.
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XII. Forma de pago y monfo de las cuotas sindicales;
XIII.Epoca de presentacién de cuentas

XVI. Normas para la liquidaci8n del patrimonio sindical;

b 4
XV. Las dem&fs normas que apruebe la asamblea®.

II. Requisitos de forma

Son los procedimientos o formalidades necesarias para la-
existencia legal del sindicato.

Los sindicatos deben registrarse segn el artfculo 365 de
la Ley Federal del Trabajo de la siguiente manera:

a) En los casos de competencia federal, ante la Secreta-
rfa del Trabajo y Previsidn Social,

.b) En los casos de competancia local ante la Junta de --
Conciliacidén y Arbitraje de su jurisdiccifn.

Los documentos que deben presentarse para el registro son:
I. Copia autorizada del acta de la asamblea constitutiva;

Il. Una lista con el nfmero, nombres y domicilios de sus-
miembros y con el nombre y domicilio de los patrones,
empresas o establecimientos en los que se prestan los
servicios;

IIX.Copia autorizada de los estatutos; y

1v. Copia autorizada del acta de la asamblea en que se hu
biese elegido la derecha.

Los documentos anteriores serdn autorizados por el Secre-
tario General, de Organizaci&n y de Actas.
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La falta de cualquiera de estos documentos puede dar la-
negativa del contrato (Art. 366 Ley Federal del Trabajo).

I."Si el sindicato no se propone como fin el estudio, -~
mejoramiento y defensa de sus respectivos intereses.

II. Si no se constituyS8 con un mfnimo de veinte trabaja-
dores;

III.Si no se exhiben los documentos a que se refiere el-
artfculo 365 de la misma Ley"”.

"Satigsfechos los requisitos gque se establecen para el re
gistro de los sindicatos, ninguna de las autoridades corres-—-
pondientes podr& negarlo.

Si la autoridad ante la que se present$ la solicitud de-
registro no resuelve dentro de un término de sesenta dfas, --
los snlicitantes podr&n requerirla pard que dicte resolucién,
y si1 no lo hace dentro de los tres dfas siguientes a la pre--
sentacién de la solicitud, se tendrf por hecho el fegistro pa
ra todos los efectos legales, gquedando cbligada la autoridad,
dentro de los tres dfas siguientes, a expedir la constancia -
regpectivav

1.4.~ Registro autom&tico del sindicato

Si transcurridos sesenta dfas a partir de la solicitud -
de registro no se contesta por la junta local o la Secretaria
del Trabajo dentro de los tres dfas siguientes se requerirf a
dichas autoridades para que contesten aceptando o negando el-
registro del sindicato, de no contestar en ese plazo debe re-
gistrarse al sindicato dentro de los tres dfas siquientes adn
cuando no cumplan con los requisitos establecidos en la ley.

El registro del sindicato tiene el efecto de que ge atri
buya a &ste personalidad jurfdica propia y en consecuencia po
Aar4&:



81

a) Adquirir bienes muebles e inmuebles, y

b) Asumir la defensa ante cualquier autoridad judicial -~
de sus agremiados.

Art. 378 se mencionan las prohibiciones de los sindicatos.
Queda prohibido a los sindicatos:

I. 1Intervenir en asuntos religiosos; .
II. Ejercer la profesién con &nimo de lucro.

1.5. Disolucién de los sindicatos

Existen tres formas de disolucién:

a) Natural

- Cuango tenga menos de veinte trabajadores.
- Por transcurrir el té&rmino fijado en los estatutos.

b) Voluntaria

- Por el voto de las dos terceras partes de los miem-
bros que la integren.

¢) Forzosa.

= Cuando el sindicato fue registrado sin cumplir con-
los requisitos legales.

- Cuando no cumpla su objetivo.

Dentro de un sindicato se puede formar otro sindicato y-
1 primero pasa a tener el caricter de patrén.

1.6 FPederaciones y Confederaciones

Las Federaciones se integran con dos o m&s sindicatos =~-
unque no sean de la misma rama de actividades.
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Las Federaciones pueden unirse y constituir la Confedera-
cién.

Tanto la Federacifn como la Confederacién deben registrar
se ante la Secretarfa del Trabajo y Previsi&n Social, para cu-
yo efecto deber&n remitir los mismos documentos exigidos para-
el registro de los sindicatos.

2. Huelga

El derecho de huelga es el medio m&s eficaz para obligar-
al patrén a cumplir con sus obligaciones y mejorar las condi--
ciocnes de vida de los trabajadores.

El artfculo 440 de la LFT define a la huelga de la siguien
te manera:

"Es la suspensisn temporal del trabajo llevado a cabo por
una coalicifn de trabajadores".

2.1 Principios generales

a) La huelga es causa legal de suspensibn de los efectos-
de las relaciones de trabajo por todo el tiempo que dure (ar--
tfculo 447 LFT).

b) No hay dfas ni horas inh&biles (Art. 920 LFT)

c) Puede abarcar uno o varios establecimientos (art. 442-
LFT)

2.2 Objeto de la huelga

El artfculo 450 de LFT menciona como objetos de la huelga
los siguientes:

a) Conseguir el equilibrio de los factores econSmicos de-
la produccién;

b) Lograr la firma o revisién del contrato colectivo de -
trabajo;
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¢) Lograr la firma o revisién del contrato-ley:

d) Exigir el cumplimiento del contrato-ley o el contrato
colectivo

e) Exigir el cumplimiento de la participacifn de utilida
des;

f) Exigir la revisién de salarios;

g) Por solidaridad a otra huelga;

Para efectos de la huelga, el sindicato es una coalicién
permanente.

2.3 Etapas pox las que pasa la huelga

a) Gestacién

Se inicia cuando los trabajadores deciden ir a la huelga-
y concluye cuando se presenta ante la Junta de Conciliacién y
Arbitraje, el escrito que contenga lo siguiente:

- Se dirigir& al patrén formul&ndole sus peticiones.

- Comunicardn el propSsito de ir a la huelga si no se sa-
tisfacen sus peticiones;

- Sefialar&n exactamente el dfa y hora del estallamiento.

b) Prehuelga

Se inicia cuando el patrén es notificado dentro de las 48
horas siguientes por la Junta de Conciliacién y Arbitraje y -
concluye en el momento mismo del estallamiento, produciendo -
los siguientes efectos sefialados en el artfculo 925 de la LFT:

- E1 patrfn se convierte en depositario-de los bienes de-
la empresa,

- No podré despedir a ningGn trabajador con el objeto de-
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que su voto no sea vilido en el recuento,

El emplazamiento debe ser conocido por el patrén seis-
dfas antes del estallamiento o, diez dfas antes si se-
trata de servicios p@blicos.

Se llevarf a cabo una audiencia de conciliacién de - -
acuerdo con los artfculos 923 al 927 de la Ley Federal
de Trabajo.

c) Huelga estallada.

Intervienen las juntas de Conciliacién y Arbitraje para -
calificar la huelga de:

de la

Existente o inexistente
Licita o ilfcita
Imputable o no imputable al patrSn

Eé existente:

Si refine los requisitos de fondo, forma y mayoria.

Es inexistente:

a). Si no es apoyada por la mayorfa de los trabajadores
empresa.

b). Si no se cumplieron los requisitos de la prehuelga.

c). No tiene por objeto cualguiera de los enunciados en

el articulo 450 de la Ley Federal de Trabajo, y tienen veinti
cuatro horas para regresar al centro de trabajo, en caso de -
no hacerlo ser4n rescindidos sus contratos de trabajo sin res
ponsabilidad para el patrén.

Es lfcita

Una huelga es lfcita cuando redne el requisito de fondo,=-
es decir, si tiene por objeto el equilibrio entre los facto--
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res de la produccidn,
- Es ilfcita:

a) Cuando la mayorfa de los trabajadores huelguistas rea-
licen actos violentos contra las propiedades o las personas.

b} En caso de guerra cuando las empresas sean del gobier-

no.

~ Si es imputable al patrén se justifica la huelga y por-
lo tanto debe pagar los salarios y satisfacer las peticiones-
de los trabajadores.

- Si no es imputable al patrfn los trabajadores no recibi
r&n el pago de sus salarios y el patrén podr& despedirlos sin
responsabilidad para €1.

2.4 Terminacifn de la Huelga y pago de salarios cafdos.

Los artfculos 469 y 470 de la Ley Federal del frabajo se—
refieren a estos conceptos.

La Huelga terminarXi:

I. Por acuerdo entre los trabajadores huelguistas y los -
patrones.

II. Si el patrfn se all;na en cualquier tiempo, a las pe-
ticiones contenidas en el escrito de emplazamiento de huelga-
y cubre los salarios que hubiesen dejado de percibir los tra-
bajadores;

III. Por laudo arbitral de la persona o comisién gque 1i--
bremente elijan las partes; y

IV. Por laudo de la Junta de Conciliacifn y Arbitraje si
los trabajadores huelquistas someten el conflicto a su deci--
sién.
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El artfculo 470 nos dice que; "siel conflicto motivo de la-
huelga se somete por los trabajadores a la decisifn de la Jun
ta segquirf el procedimiento ordinario o el procedimiento para
conflictos colectivos de naturaleza econfmica, segln el caso.

Si la Junta declara en el laudo gue los motivos de la - -
huelga son imputables al patrén, condenarf a éste a la satis-
facciSn de las peticiones de los trabajadores, en cuanto sean
procedentes, y al pago de los salarios correspondientes a los
dfas que hubiese durado la huelga. En ningGn caso serf conde
nado el patrén al pago de los salarios de los trabajadores =--
que se hubiesen declarado en huelga en apoyo de otra con cual
quiera de los objetos smefialados en el artfculo 450 de esta --
misma Ley”.

Para que se pueda condenar a un patrén al pago de sala--
rios cafdos se requiere que la huelga sea ademfs de existente
imputable al patrén; y se deber& cotizar al Seguro Social por
estos salarios cubiertos con motivo de esta misma.
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CAPITULO V

CONTABILIDAD DE LOS RECURSOS HUMANOS.

l. MEDICION Y CONTABILIDAD DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Recientemente se ha destacado cada vez mi&s la importan--
cia que tiene el factor humanoc dentro del ambiente econémico,
politico y social de cada pafs, considerindolo como una fuen-
te generadora de la productividad de.las empresas. Alberto -
de Paz S. ha realizado una investigacién en la revista Conta-
durfa PGblica, en busca de un conocimiento que explique la in
teraccifn de la fuerza de trabajo y el desarrollo econémico -
para fines de inversifn y maximizacién de ganancias con el --
propSsito de orientar esta fuerza de trabajo a un mejor desem
pefio y un aumento en la productividad.

Esta investigaci®n se enfoca a encontrar la manera de -~
elevar las habilidades y conocimientos de los recursos huma--
nos gque prestan sus servicios en cualquier entidad econfmica-
y establece un control y una forma de medicifn de estas carac
terfsticas de los individuos, el resultado se reflejarfa en -
una disminucifn del costo de produccifn y en un aumento muy -
importante en t&rminos monetarios de la produccién y venta de
los artfculos producidos y como consecuencia la obtenciSn de-
mayores utilidades.

La medicién de los recursos humancs debe entenderse como
la valoracién de los atributos personales de la fuerza de tra
bajo disponibles en cualguier momento, para la produccifn de-
bienes y servicios, estos atributos son definidos como por =--
ejemplo: habilidad, conocimientos,. grado de educacién, capaci-
tacién, adiestramiento, etc., y deben ser dados a conocer por
medio de la informacién contable necesaria para que sirvan co
mo elemento de juicio en la toma de decisiones.

Las habilidades y conocimientos del trabajador llamados-



también "patrimonio potencial de trabajo" aumentan con el so-
lo hecho de pertenecer a la organizacién en que se desarro-~ -
llan &stas a cambio de una remuneracién; y lo que no ha toma-~
do en cuenta la teorfa contable actual es gue aparte del con-
sumo de energias del trabajador, se renuevan &stas al incre--
mentar la destreza en la realizacifn de sus tareas.

Las inversiones de las empresas en el adiestramiento, in
duccién del personal y capacitacién por medio de cursos espe-
ciales, proporcionan al personal conocimientos de car&cter --
técnico, cientifico y administrativo, asf como generan gastos
de seleccidén de empleados, en la utilizacidén de nuevas técni-
cas y herramientas de acuerdo al avance tecnol&gico y una se-
rie de inversiones necesarias para contar con un personal de-
alta calidad en cuanto a; preparacidn, experiencia y conocimien
tos), aseguran el crecimiento econfmico de cualquier organiza
cién.

Las primeras investigaciones acerca de la interaccifn de
la fuerza de trabajo y el desarrollo econfmicoc fueron realiza
das por la Economia, después se fueron interesando en éstas -
las ciencias conductuales hasta llegar a la profesién conta--
ble presentindose como un reto bajo el concepto de "Medicién-

de los Recursos Humanos".

La Economia clasifica a los recursos que intervienen en-
la produccién en recursos ffsicos y humanos. Dentro de los -
recursos fisicos considera a la materia prima, magquinaria y -
equipo y el capital; y dentro de los recursos humanos conside
ra conceptos abstractos cagsi imposibles de medir en té&rminos-
monetarios como por ejemplo: la educacién, el grado de ense--
fianza, habilidades y conocimientos, adiestramiento y capacita
cién, etc.

Hace algunos afios, la Economfa estudiaba la participa- -
cién de los seres humances en el trabajo por medio de un sim--~



89

ple andlisis de los salarios, los cuales se determinaban segtn
la oferta y la demanda de la cantidad de trabajo. Actualmente
se ha dado otro enfogque a esta investigacidén a la cual se le -
ha dado el nombre de Economfa de los Recursos Humanos en la --
cual se toman en cuenta elementos sociales y culturales que in
fluyen directa o indirectamente en la formacién y capacitacién
de los individuos.

El principal objetivo es establecer una funcifn matem&ti-
ca que identifique estos elementos como factores que influyen-
directamente en el acrecentamiento del valor econfmico de la -
fuerza de trabajo.

La Economfa de los Recursos Humanos puede definirse como-
"el estudio de los elementos que influyen en la capacidad de -
trabajo de ‘los humanos y en la produccifn, o sea el anflisis ~
de los seres humanos como factores de produccién". )

El concepto contable "activo humano®™ y el concepto econo-
mfa "capital humano® son considerados como t&rminos equivalen-
tes ya que comparten los mismos problemas. Por ejemplo; la --
Economia reconoce que no todos los pagos a los factores son --
consumidos inmédiatamente, pero se encuentra con muchos proble
mas para poder separar la parte gque no se consume. De igual -
manera la Contabilidad reconoce que no todo el pago por concep
to de sueldos y salarios es asimilable a la produccidn o al es
tado de pérdidas y ganancias, las dificultades que se presen--
tan para separar la parte no consumible y asignable al balance
general son realmente bastante compleijas.

Al igual que la Economfa, la Administracién gue se ha de-
dicado tradicionalmente a la contratacifén, fijacifn de sueldos
y salarios, elaboraciSn de catflogos de puestos, ha ampliado -
su campo de accién hacia un estudio m&s profundo de la esencia
de los elementos productivos, auxilifindose de nuevas técnicas-
administrativas, computadores, investigacin de operaciones, y
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otras ciencias como la Psicologfa y Sociologfa, que han hecho-
aportaciones de valor incalculable ampliando sus objetivos y -
horizontes hacia conocimientos m&s profundos y que se presen--
tan con el tfitulo de Administracién de los Recursos Humanos.

Podemos definir a la Administracifn de los Recursos Huma-
nos como "el proceso administrativo aplicado al acrecentamien-
to y conservacifn del esfuerzo, las experiencias, la salud, --
los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de -
la organizacién, en beneficio del individuo, de la propia orga
nizacién y del pafs en general™. ’

Asimismo, la Contabilidad gque tradicionalmente ha tratado
a los recursos humanog a través de las cuentas de gastos; por-
una parte, midiendo el factor de mano de obra en el costo de -
produccién por medioc de la contabilidad de costos y por la - -
otra a través de cuentas de resultados afectadas por las eroga
ciones por concepto de sueldos y salarios no asignados al cos-
to de produccién. Ahora la Contabilidad pretende registrar el
valor de las "existencias" de habilidad y conocimientos de los
trabajadores contratados por la empresa a una fecha determina-
da as! como el aumento o disminucién de estos valores ocurri--
dos durante un perfodo determinado; este concepto podrfa ser -
registrado en el Estado de Posicién Financiera en un concepto-
llamado "recursos humanos" dentro del activo de la empresa que
hasta ahora dicho registro s6lo refleja los pagos de sueldos Yy
salarios al factor humano y para lograr valorizar estos conoci
mientos y habilidades se debe contar con un m&todo de medicién
de todos los valores de los recursos humanos con que cuenta la
empresa.

Dentro del concepto recursos humanos que se sugiere como-
cuenta de activo se considerarfian todas las inversiones de la-

T. FERNANDO ARIAS GALICIA: Administracifén de Recursos Humanos,
Editorial Trillas, M&xico 1973. Pigs. 24~48.°
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empresa necesarias para mejorar las habilidades y conocimien--
tos del personal; como por ejemplo: Seleccifn del personal, --
adiestramiento, capacitacién, cursos especiales, transporta- -
cién para asistir a dichos cursos, honorarios a personas £fsi-
cas o0 morales que los imparten, material did&ctico necesario y
otros gastos semejantes.

2. DIVERSAS TEORIAS PARA LA MEDICION DE LOS
RECURSOS HUMANOS.

La Contabilidad de Recursos Humanos para poder tomar deci
siones, debe cumplir con dos requerimientos importantes: infor
macién y cuantificacidn.

La Teorifa Contable actual reconoce como hechos contables-
Gnicamente aquellos que son susceptibles de ser valorizados en
términos monetarios y los investigadores que han empezado a es
tudiar la Contabilidad de los Recursos Humanos, han empezado a
utilizar todo tipo de escalas de medicién, auxilifndose de la-
Estadistica.

Existen diversas teorlfas para la medicifn de los recursos
humanos, entre las gue mencionaremos las siguientes:

a) Medicidn del clima social en la empresa o la moral --
del personal

b) Estilo de autoridad

c) Valor presente y probabilidad de vida

d) C&lculo de las inversiones en los recursos humanos.

a) Los psic8logos industriales hablan de la medicién del-
clima social y moral del personal como una posible respuesta -
al problema de la medicifbn de los recursos humanos, este inten
to de medicién, consiste en evaluar las respuestas del perso--
nal obtenidas por medio de cuestionarios, utilizando puntuacio
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nes de fendmenos conductuales para comprobar la validez de -~ -
ciertas hipbtesis.

Este sistema estl disefiado sobre bases cientificas y uti-
lizando técnicas estadfsticas, pero medir los resultados en --
téminos monetarios es poco menos que imposible.

b) El estilo de autoridad es una aportacifn de Rensis -~ -
Lickert, y consiste en afirmar que en la productividad de los-
trabajadores influye el estilo de autoridad que se utilice, ac
tuando &ste como una variable independiente, es decir, para ob
tener una actitud favorable de los trabajadores hacia la empre
sa y un incremento en la productividad democrftica y de poco =-
control al individuo; y a la inversa, un control estricto en -
la disciplina y actividades de los trabajadores provoca poco ©
nada de apoyo por parte del personal y de incremento en la pro
ductividad.

Se definen tres tipos de variables del comportamiento:

1. Variables causales (estilo de autoridad)

2. Variables de intervenciSn (conducta de los subordina-
dos) . ‘ )

3. Variables de resultados (cambios en la productividad,
innovacién y desarrollo de la fuerza de trabajo).

De la relacién de estas variables se tomarfn las decisio-
nes oportunas segin las circunstancias que se presenten,

¢) La Economfa auxilifdndose de las Matemfticas de los se-
guros de vida, dan otro enfoque a la medicién de los recursos-
humanos y aportan el valor presente y la probabilidad de vida.

El valor presente reprasenta la suma de los rendimientos-
futuros de un capital, descontados con el importe de intereses
acumulados desde la fecha futura en que serd recibido, hasta -
la fecha actual o fecha de valuaciSn, a una tasa de interés.
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La Economfa ha aprovechado este concepto para valorizar -~
situaciones de carfcter econémico, como por ejemplo lo que cos
tarfa la educacidn profesional de un individuo, el costc de al
guna obra pdblica, etc.

La probabilidad de vida es un mé&todo para calcular la vi-
da promedio que se espera de un individuo a una edad determina
da, este m&todo es empleédo para valorizar las primas de segu-
ro de vida basi&ndose en tablas de mortalidad, cuya construc- -
cisn es objeto de estudio de la Demograffa para estudiar a la-
poblacién y de la Investigacifn de Operaciones para los mode--
los de reemplazo.

Los sequros de vida constituyen una forma de medicidén de-
los recursos humanos pero con mucha influencia subjetiva, ya -
gue una persona al autoevaluarse o al ser evaluada por perso~-
nas que tienen relaciones afectivas o econfmicas por ella in--
fluir&n en el cSlculo de su vida promedio.

La combinacién de los conceptos de probabilidad de vida y
valor presente, puede proporcionar el valor econfmico de los -~
recursos humanos de una organizacién a una fecha determinada -
calculando el rendimiento productivo anual basado en el nGmero
de afios de vida probable y calculando después su valor presen-
te pero suponiendo que los individuos trabajarfan toda su vida
y con el mismo salario lo cual estd fuera de la realidad.

d) El cilculo de inversiones es otro método de medicién -
de los recursos humanos y su objetivo es descubrir un valor --
econfmico del individuo sumando los costos invertidos en su --
formacisén desde su nacimiento hasta gque entra al mercado de --
trabajo.

Son tres inversicnistas los que intervienen en su valora-
cién: la familia, el propio individuo y el gobierno.

El problema es identificar los costos normales de manuten
cibn, es decir, la inversiémn de la formacifn patrimonial del -
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potencial de trabajo ya que por ejemplo, la educacién represen
ta una inversidn en los recursos humanos, pero las que realiza
en programas de salud pdblica ya no se identifican tan ffcil--
mente en cuanto a inversién y consumo.

Este Gltimo enfoque es el gue se acerca m&s a una concep-
cién contable, por emplear datos de hechos reales, hechos con-
sumados, cifras histéricas que concuerdan m&s con la estructu-
ra de la Contabilidad.

Nadie puede negar gque la empresa realiza erogaciones gue-
directa o indirectamente crean riqueza en el potencial de tra-
bajo de los individuos, y desde un punto de vista contable -~ -
constituyen inversiones en activos (en activos humanos).

Durante el adiestramiento se debe determinar que cantidad
de salario corresponde a costo de adiestramiento cuanto a in--
versifn amortizable en varios perfodos y que tanto a costo de-
operacién del perfodo. Determinar estos datos es lo diffcil.

La ventaja del empleo del costo histSrico en la valoriza-
cidén de los activos es que tienen un carfcter completamente ob
jetivo; no se requiere transformar los valores asignados por -
el mercado por otros distintos, simplemente se toman como es--
t&n determinados.

El reconocimiento de un valor econfmico de los recursos -~
humanos y su correspondiente contabilizacifn plantea el proble
ma de la "naturaleza de cuentas afectadas”™.

El hecho de ser valores consumibles en el futuro es carac
teristica de los activos, segfin la teorfa contable, que deban-
ser asignables en el balance general.

S1i la base de valoracidn es su comportamiento futuro el -
método adecuado podrfa ser el cflculo de los valores presentes
aplicados a la probabilidad de vida de trabajo de los indivi--
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duos -dentro de la empresa pero conociendo las limitaciones ya-
mencionadas anteriormente no nos convence el resultado.

Si el valor econfmico de un individuo se calcula con base
al valor de costo en la etapa de adiestramiento de los trabaja
dores a semejarse a los gastos de organizacién donde el proble
ma se reduce a calcular una tasa apropiada de amortizacién, to
mando en cuenta las facultades psicomotrices del individuo que
tienden a deteriorarse o incrementarse con el tiempo; por ejem
plo, un profesionista con el tiempo va adquiriendo mayores co-
nocimientos en su frea hasta cierto lImite, el cual es dificil
determinar.

3. APLICACION DE LA CONTABILIDAD DE RECURSOS HUMANOS

Actualmente se ha aceptado una divisifn en dos grandes ra
mas a la informacién contable segfin el destino de E&sta: la Con
tabilidad Administrativa que es un tipo de informac¢ifn interna
dirigida a la gerencia y nivel administrativo de la empresa y-
la Contabilidad Financiera que es un tipo de informacifn exter
na destinada a los inversionistas y terceros en general. Am--
bas ramas para expedir informacién hablan de los mismos datos,
basadas en las mismas fuentes, aunqua agrupados de manera dife

rente,

Si la Contabilidad de Recursos Humanos sigue esta misma -
divisién estard orientada a satisfacer a dos tipos de lectores
y si existen diferentes objetivos el resultado seria dos infor
mes diferentes.

La informacifn gue es reservada a los gerentes y adminis-
tradores de las diferentes funciones de la empresa y la Conta-
bilidad de los Recursos Humanos basada en las mediciones de --
las aptitudes de los empleados, puede ser de una gran importan
cia en la toma de decisiones sobre los sistemas de control es-
tablecidos.
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La investigacifn sobre los estilos de autoridad puede cam
biar los resultados econfmicos y pueden tomarse a tiempo medi-
das correctivas.

Algunos autores han propuesto modelos para separar de las
erogaciones los costos por concepto de adiestramiento y darles
un plazo de amortizacién como se hace con cualquier inversidn.

Por otra parte, considerar como activos a ciertos gastos-
es un gran acierto contable de cardcter administrativo al en--
frentarse la empresa al problema de contratar personal de alto
nivel técnico o de especializacién podr& optar por la polftica
de contratacién mis adecuada elegida entre diferentes alterna-
tivas, por ejempln, contratar gente adiestrada si el costo de-
adiestramiento es muy elevado o invertir en capacitar al perso
nal si la informacifn que se tiene sefiala a &sta como la op- -
cién m&s adecuada.

Esta polftica de selecci®n de personal conduce a su vez -
a una cierta polftica de sueldos y salariocs. Si la polftica -
de la empresa desea contratar gente capacitada se debe recu- -
rrir a una polftica de "pirateo”, ofreciendo planes de remune-
racién m4s efectivos porque reconoce la inversifn hecha por --
otras empresas en su preparacién.

La otra alternativa consiste en contratar al personal y -
sujetarlo a un adiestramiento, gque lo habilite para realizar -
un trabajo semejante al de la persona gque contratarfa de la --
competencia, estableciendo niveles de salarios poco atractivos
a cambio de mejores perspectivas futuras. En ambos casos la -
ehpresa reconoce el valor del individuo.

El método de medicién gque adopte la Contabilidad Financie
ra debe tener una gran aceptacién por parte del pfiblico lector.
Pero principalmente debe proporcionar informacién vilida para-
decidir de manera correcta si se invierte o no en aumentar los
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conocimientos y habilidades del personal y poder indicar su re
lacién con la productividad de la empresa.

La empresa que cuenta con un grupo de ejecutivos y subeje
cutivos con alta calidad profesional le interesa gue se reco--
nozca el valor de estos recursos como activos y su divulgacién
en los estados financieros, para que los inversionistas y ter-
ceros se sientan garantizados en el buen funcionamiento de la-
organizacién en el futuro.

Para que este tipo de contabilidad tenga &xito, es necesa
rio su incorporacifén a un sistema de decisiones gerenciales --
que supone el soporte de una polfitica definida. Si no estable
ce esta politica no serf aprovechada la informacién que deba -
producirse; ademfs, debe estar implfcita la idea de promocién-
a puestos cada vez mfs altos d4&ndole oportunidad en primer lu-
gar al personal que ya pertenece a la organizacién y estdn en-
un nivel inmediato inferior en lugar de contratar gente de fue
ra cuando haya un puesto vacante.

Actualmente no es fScil desconocer la importancia que se-
le ha dado al factor humano en el crecimiento econémico y en -
el &xito logrado de cualgquier rganizaci8n.

Hay empresas que cuentan con mucho personal para realizar
las tareas necesarias y adecuadas a su giro, pero la calidad -
de estos recursos humanos deja mucho que desear y la llevan al
fracaso, en cambio empresas con el personal indispensable para
existir llegan a alcanzar un éxito digno de tomarse en cuenta.
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CAPITULO VI

AUDITORIA OPERACIONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS

1. Importancia de la Auditorfa Operacional dentro de los
Recursos Humanos.

La importancia que tiene la Auditorfa Ope:acionél dentro-
de los recursos humanos de cualgquier organizacién, es la de co
nocerlos al miximo para asi poder medir la eficiencia y efica-
cia con que realizan las operaciones para lograr las metas de-
la empresa y mejorarlas, proponiendo nueves objetivos, aplican
do polfiticas de produccién y vigilando el cumpiimiento de eg--
tas mismas. Lo que se'ptetcnde, es conocer paso a paso los =--
trdmites ¢ flujos que se siguen para el control de una opera--
ci6n o actividad, con objeto de conocer si los sistemas implan
tados son funcionales, analizar los procedimientos, opinar o -
sugerir sobre los establecidos, buscando siempre optimizarlos-
y coordinar los recursos humanos, materiales y financieros con
los que cuenta la empresa.

Las principales &reas que deben revisarse son las siguien
tes: produccién, cobranzas, personal, inventarios, compras, --
ventas, crédito, finanzas, publicidad, impuestos, presupuestos,
sistemas de informacifn y sistemas de contabilidad.

En cada una de estas Sreas lc importante es fijar el obje
tivo y el alcance de la operacifén en sf y utilizar la actitud-
mental de auditor operacional, aprovechando los recursos gque -
se tengan al alcance.
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2. CONCEPTO ALCANCE Y OBJETIVO DE LA AUDITORIA OPERACIONAL

Concepto.

La Comisién de Auditoria Operacional del Instituto Mexica
no de Contadores Ptiblicos, A.C., en su boletfn No. 1 la define
de la siguiente manera: "Auditorfa Operacional debe entenderse
como el servicio adicional que presta el contador pdblico en -
su carfcter de auditor externo cuando, coordinadamente con el-
examen de los estados financieros, examina ciertos aspectos ad
ministrativos con el prop6sito de lograr incrementar la efi- -
ciencia y eficacia operativas de su cliente, a través de propo
ner recomendaciones que considera adecuadas”.

Alcance

De acuerdo con el boletin No. 6 de la Auditorfa Operacio-
nal de la Administracifn de los Recursos Humanos se llega a co

nocer:

1. La planeacién y reclutamiento del personal necesario-
a la empresa;

2. El establecimiento de las bases de remuneracifn m4s -
adacuadas:

3. El manrejo con efectividad de las relaciones entre la-
empresa y empleados y de &stos entre sf;

4. El entrenamiento y desarrollo del personal y el cuidé
do de que &ste cuente con los servicios requeridos pa
ra el desarrollo de sus actividades dentro de la em--
presa y la satisfaccifén de sus actividades como indi-
viduo;

5. Los defectos de la organizacién;

6. Las freas de trabajo improductivas y costosas:;
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7. La utilizacién inadecuada de los recursos con que pue
de contar la empresa;

8. Los equipos obsoletos e inadecuados;

9. Los trédmites voluminosos e innecesarios:
10. Los sistemas y procedimientos poco funcionales;
11. El uso inadecuado de la comunicacién;

12, La informaci&n deficiente para tomar decisiones.

Objetivo de la Auditoria Operacional de la Ad
ministracidn de los Recursos Humanas.

Su objetivo es examinar crfticamente las actividades y --
subactividades, con el fin de definir problemas que estuviesen
obstaculizando la eficiencia de su manejo y evaluar la organi-
zacibn de la empresa para eliminar deficiencias e irregularida
des existentes en algunas &reas de la empresa, para poder con-
ducirla hasta un grado 6ptimo de rendimiento, tanto en la efi-
ciencia de los recursos humanos utilizados, como en una mayor-
produccidén y en consecuencia lograr mejores rendimientos para-
los propietarios y accionistas.

.
3. METODOLOGIA DE LA AUDITORIA OPERACIONAL

Cualquier intento de establecer una cierta metodologfa --
tiene el cardcter de orientacién o sugerencia, ademds de que =
no puede ser igual la metodologfa gque utilice un auditor exter
no y uno interno; incluso ni siguiera puede ser la misma en el
caso de que el auditor interno pretenda realizar el trabajo --
con el mismo personal que tenfa antes con una preparacifén y --
mentalidad especiales o cuando lo efecta con el personal dis-
tinto, esvecialmente contratado.
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Sin embargo, un intento de metodologfa puede sgser el si- -
guiente:

3.1 Familiarizacién

El auditor debe familiarizarse con la Administracién de ~
los recursos humanos de una entidad a través de los siquientes

puntos:

a) Estudiar los problemas especiales inherentes al ramo-
de la actividad econfSmica en gque se desenvuelva;

b) Estudiar la planeacidn, organizacidn, direccidn y con
trol establecido para la administraciSn de los recur-
sos humanos;

c) estudiar la carta de sugerencias, deficiencias habi~--
das u otros informes emitidos por auditores internos,
externos © consultores.

El boletin No. 6 de la Comigifn de Auditorfa Operacional-
(Auditorfa Operacional de la AdministraciSn de los Recursos Hu
manos) incluye algunos lineamientos gque permiten al auditor -~
sistematizar Sus esfuerzos para familiarizarse con el proceso--
de Administracién de Recursos Humanos.

A. Estudico ambiental:

En esta primera fase puede llegarse a obtener informacién
orientadora de gran valfa que permita al auditor diagnosticar-
las Sreas crifticas. El grado de profundidad en esta investiga
eidn inicial seri definido por el criterio del auditor. Los -
principales aspectos a investigar en esta fase son los siguien

tes:

a) La importancia gue, en materia de costos, representa -
el personal de la empresa. Un dato indicativo de este aspecto
es el porcentaje de ventas representado por las néminas y el -
costo de las prestaciones al personal.



102

b) Los resultados obtenidos en el manejo del personal. 1In
dicadores de los resultados son: la rotacifn del personal (por-
departamento, por tipo de separacifn, etc.); ausentisﬁo, puntua
l1idad, quejas, paros de trabajo, tiempos perdidos en paros, ni-
meros de demandas laborales, accidentes de trabajo, etc.

c¢) Los programas establecidos, formales e informales, rela
tivos a seleccibn, reclutamiento, entrenamiento, desarrollo, --
evaluacifn de puestos, etc.

d) Las polfticas fijadas por la alta gerencia, tanto expli
cita como implfcitamente para la Administracién de Recursos.

e) La filosoffa de la gerencia tiene en materia de Adminis
tracién de Recursos Humanos, sus valores prioritarios, metas y-
objetivos.

f) La forma en que se ha interrelacionado la filosoffa ad-
ministrativa de la gerencia con las politicas y programas y lias
explicaciones factibles de los problemas continuos gque la pro--
pia administracién haya observado.

g) La reglamentacifn federal, estatal y municipal que ri--
gen las pré&cticas del manejo de personal.

h) La forma en gue la competencia resuelve sus problemas -
de Administracién de Recursos Humanos.

B. Planeacidn:

Respecto de planeacifn el au.itor deberd estudiar la’ forma
en que la administracién resuelve los siguientes problemas:

a) Previsifn de las necesidades de personal a corto y me-—-
diano plazo (obrero, administrativo, ejecutivo, etc.)

b} Planeacién coordinada de la administracién de sueldos -
con las otras actividades (finanzas, produccién, etc.)
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¢) Previsién de problemag con el sindicato y el perso--
nal de confianza a través de instrumentos que permitan su in
mediato sefialamiento (relaciones personales, cajas de suge--
rencias, etc.)

d) Anticipacién de las necesidades de desarrollo de per
sonal (inventario de ejecutivos).

e) Programas de entrenamiento.

£f) Anticipacién de las necesidades de mantenimiento de-
las instalaciones que representan servicios al personal, ins
talaciones, sistemas de seguridad industrial, etc.

C. Organizacibn

Aspectos a estudiar en materia de organizacién son los-
siguientes:

a) Estructura de la organizacién del Departamento de Re
cursos Humanos y relaciones de autoridad con otros departa--
mentos.

b) Lineas de autoridad y responsabilidad de los encarga
dos de las actividades clave (reclutamiento, contratacifn y-
terminacidén de empleo, mantenimiento de registros de perso--
nal, adhinistracidn de sueldos, adiestramiento y desarrollo,
negociacién de contratos, etc.)

c) Coordinacisn entre el Departamentc de Recursos Huma-
nos y los departamentos de operacifn en cuanto a planeaciSn-
y programacifn de las necesidades de la fuerza de trabajo; -
determinacifn de las normas de competencia y habilidad del -
personal ; politicas de evaluacifn, ascensos y aumentos de --
suelde y preparacifn y mantenimiento de descripcién de labo-
res,
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d) Niveles jer&rquicos y aptitud aparente de los emplea--
dos y funcionarios encargados del Departamento de Recursos Hu-
manos.

D. Direccidn:

Indicios de la calidad directiva de la Administracifén de-
Recursos Humanos son:

a) Ejecucién de las subactividades bdsicas en cuanto a --
oportunidad y eficacia.

b) Respaldo de la alta gerencia a los programas estableci
dos.

E. Control

En cuanto a esta fase de la infraestructura administrati-
va que permite comparar lo planeado con lo ejecutado habr4 de-
estudiarse:

a) Procedimiento de definicifn de las politicas de perso-
nal.

b) Procedimiento para establecer: niveles de remuneracién,
escalas de sueldos, aumentos por mérito y escalafén, sistema -
de pago de incentivos, evaluacién de personal:; capacitacién y-
desarrollo; utilizacién de fuerza de trabajo; reclutamiento, -

c) Programas de simplificacién y distribucién de cargas -
de trabajo.

d) Procedimientos presupuestarios para la revisién de lo-
realizado por el Departamento de Recursos Humanos.

e) Valor que tiene como control el contenido de los infor
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mes clave tales como: necesidades y disponibilidad de la fuer-
za de trabajo; anflisis de costos de néminas, con variaciones-
clasificadas por causas y responsables; rotacién de empleados;
‘tiempo perdido y ausentigmo; costos de tiempo extra; datos de-
eficiencia de empleados; comparaciones con los niveles de suel
dos y salarios de. la industria, etc.

f) Forma, oportunidad, grado de detalle, frecuencia de =--
distribucifn y perfodos cubiertos por los informes que se ela-
boran para que los responsables de la Administracifn de Recur-
sos Humanos comparen lo élaneado con lo ejecutado y tengan ele
mentos para tomar decisiones.

Visita a instalaciones

En empresas de gran magnitud, deberi visitarse, por lo me
nos, las instalaciones en las que trabaja la mayorfa de los --
obreros y empleados y hacerse observaciones sobre:

a) Apariencia de la salubridaé y situacién de las instala
ciones. Métodos de seguridad, luz, ventilacién, instrumentos-
de trabajo, etc.

b) Relaciones entre jefes y subordinados y de &stos entre
.sf, etc.

3.2 Investigacifn y an&lisis

Sirven como orientadores en la formulaci®n de juicios que
permiten formarse una opinién de las cifras que presentan los-
eatados financieros y obtener indicios de las Sreas en gue pue
den existir problemas en los cdontroles operacionales.

El objetivo del anflisis financiero es examinar la docu--
mentacién relativa para evaluar su efectividad prictica.
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Para ello se requiere efectuar comparaciones y andlisis -
tanto de caricter interno como externo para poder situar a la-
empresa en relacifn con los negocios en general y en particu--
lar con los de su ramo.

De acuerdo con el boletin No. 6 (Auditorfa Operacional de
la Administracién de los Recursos Humanos) de la Comisi&n de -
la Auditorfa Operacional menciona lo siguiente:

"El auditor deber& cuidar que sus investigaciones se pla-
neen y desarrollen de tal manera que en el menor tiempo necesa
rio, obtenga informacifn mds objetiva posible. Esta caracte--
ristica comfin a cualquier revisién de eficiencia, debe cuidar-
se especialmente en una revisién operacional de la Administra-
cifn de los Recursos Humanos en vista de la diversidad de cri-
terios existentes para interpretar los resultados de las medi-
das tomadas para administrar persocnal. Consecuentemente, el -
auditor debe buscar hechos y evitar distorsionarlos con inter-
pretaciones e inferencias de cualquier naturaleza hasta no te-
ner todos los elementos necesarios para formarse una opinién -
de conjuntoc, a fin de que el diagn&stico final sea lo m&s obje
tivo posible.

La entrevista es una de las técnicas de mayor uso en la -
Auditorfa Operacional de la Administracifn de los Recursos Hu-
manos.

Los puntos que deben seguirse para realizarla, de acuerdo
con el mismo boletfIn son los siguientes:

a) Planear las entrevistas necesarias para obtener infor-
macién sobre la ejecucién prS&ctica de las politicas y procedi-
mientos de la empresa.

b) Desarrollar cuestionarios y seleccionar las técnicas -
de encuesta m&s apropiadas al tipo de evidencia gque se desea -
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recopilar a fin de determinar el tamafio de muestra y oportuni-
dad de la entrevista.

c)} Efectuar entrevistas con el personal ejecutivo que ad-
ministra las subactividades, as! como el personal de 1lfnea a =-
través de (1) pldticas informales, y (2) encuestas t&cnicamen-
te dirigidas que permitan la obtencifn de una opinién signifi-
cativa del personal. .

3.3. biagnéstico preliminar

Es un memorandum del recénocimiento panorimico en el gque-
se plantearin los principales indicios de hallazgos y se sefia-
larf la interpretacién que se hace de ellos, elaborfndose un =
resumen de los de mayor relevancia, y jerarquizando en funcién
a su importancia aquellas gque por sus caracterigticas garanti-
cen mayores posibilidades de &xito.

Antes de elaborar el informe definitivo ge har4 una refle
xién profunda sobre los hallazgos efectuados, previa su comuni
cacifn a los interesados. Esta etapa tiene por objeto detec--
tar la posible causa, cuantificar el efecto y las consecuen-— =
cias de los problemas detectados y dar sugerencias siempre gue
sea posible; con ellos se logra aprovechar la experiencia del-
personal de la empresa, evitar errores de interpretacifn y con
vertir al afectado en un aliado del auditor operacional.

Una vez estudiada y evaluada la infraestructura adminig--
trativa se interpretardn los resultados gque har&n evidentes
las fallas de eficiencia para tomar las medidas correctivas ne
cesaria.

3.4 Informe definitivo

Es la presentacifn a la empresa del trabajo realizado y-
su contenido es el siguiente:
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- Introduccibén, el alcance y las limitaciones del trabaijo
realizado.

- Andlisis y justificacién de las recomendaciones; este -
anflisis puede dividirse como sigue:

a) explicacifn del problema

b) ventajas de la recomendacién ‘

¢) comentarios realizados por funcionarios de 1la
empresa

- Programas de la implantacién de recomendaciones y plan-
de seguimiento de implantacién;

- Anexos, grificas o diagramas, cuadros, formas de papele
rfa y en general aguellos datos gue servir4n para ampliar la -
informaci&n contenida en las secciones anteriores.

4. PUNTOS BASICOS PARA PREPARAR UN BUEN INFORME DE AUDITORIA-"
OPERACIONAL:

a) Enfatizar los aspectos significativos que mejoran la -
operacién del negocio.

b) Omitir partidas o hechos poco significativos que no re
quieran la atencidn de los ejecutivos;

c) Limitar el informe al mfnimno indispensable;

d) No esperar que el funcionario conczca términos de audi
toria. Escribir el informe en el lenguaje gque &1 estd acostum
brado a usar;

e) No hacer criticas que no vayan acompafiadas de sugestio
nes constructivas o que no es+té&n respaldadas por hechos en as-
pectos técnicos, en los que el auditor esté capacitado para ha
cer una recomendaci&n especffica, los hallazgos deben ser in~-

formados con la sugestifn de que serdn estudiados ccn mayor de
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talle por expertos calificados cuando la-situacifn parezca re
querir dicha accién.

£) Discutir el informe con todos los responsables que se
vean afectados por sus observaciones y recomendaciones;

g) Obtener de ser posible el acuverdo de los funcionarios
afectados por sus observaciones y recomendaciones y de ser --
as! presentarlos como sugerencias;

h) Si no se cuenta con la aprobacidén de los afectados, -~
cuando menos hay gue asegurarse que hay acuerdo en cuanto a -
las circunstancias y heqhos que se informan, asf los directi-
vos superiores podrdn ver la posicifn del afectado y la del -
auditor y tomar una decisidn;

i) Enviar copias de informe a todos los responsables de~
los departamentos involucrados;

j) No circular material que no contenga el propio infor-
me.
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CONCLUSIONES:

1. En todas las empresas, el grado de habilidad de los in-
dividuos que la componen, es decisiva en su desarrollo porque -
ellas se encargan de ejecutar los planes, por lo tanto deben -~
preocuparse é&stas en capacitar y adiestrar a su personal.

2. Una buena seleccifn y adiestramiento del personal va a-
garantizar el futuro de la empresa, y si se guiere elevar la --
eficiencia y el nfimero de operaciones es recomendable utilizar-
planes de incentivos para lograrlo.

3. Debido a que en la actualidad las entidades no cuentan-
con un registro y control adecuado de todas aquellas erogacio--
nes que estin directamente relacionadas con los recursos huma--
nos, se recomienda que se toﬁen las medidas necesarias para la-
instalacifn de un sistema adecuado de medicibn y registro de -~
los conocimientos y habilidades del personal dentro de la Conta
bilidad, por la importancia que representa en términos moneta--
rios.

Tradicionalmente la Contabilidad ha registrado los ingre--
s0s y las erogaciones que provocan los recursos humanos por con
cepto de prestaciones legales, contractuales y wvoluntarias -~ -
(sueldos y salarios, tiempo extra, dfas de descanso obligatorio,
prima de antiguedad, vacaciones, prima vacacional, aguinaldo, -
derecho a la participacién de las utilidades de las empresas, -
derecho habitacional, gratificaciones especiales, etc.), pero -
no se registran los recursos humanos en siI, es decir, sus cono-~
cimientos y habilidades, su grado de educacién, su capacitacién
y adiestramiento, etc; es indispensable dar un nuevo enfogque a-
la Contabilidad, bugscando un mé&todo de medicifn de estos valo--
res para poder contabilizarlos.
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4. La Contabilidad de Recursos Humanos pretende regis- -
trar el valor de las "existencias" de conocimientos y habili-
dades de los trabajadores de la empresa, en una cuenta gue po
drfa llamarse "recursos humanos" donde se considerarfan todas
las inversiones de la empresa necesarias para mejorar las ha-
bilidades y conocimientos del personal como la seleccidén, cur
gos de adiestramiento, capacitacifn y gastos semejantes.

5. Conocer las operaciones gque realizan los recursos hu-
manos para medir la eficiencia y eficacia de los que las rea-
lizan, es trabajo de la Auditoria Operacional de la Adminis--
tracifn de los Recursos Humanos, y el resultado serf de gran-
valfa para lograr las metas de la empresa y mejor afin, supe--

rarlas. .
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EJEMPLO CATALOGO DE CUENTAS DE LOS RECURSOS HUMANOS

Gastos de Operacién
NSmina
Sueldos y salarios
Tiempo extra
Compensaciones y gratificaciones
Comisiones

Honorarios a asesores
Prestaciones

Vacaciones

Prima vacacional

Prima dominical

Prima de antiguedad

Aguinaldos

Subsidio para canastilla y lactancia
Subsidio por incapacidad

Subsidio para adquisici®n de artfculos de primera necesidad

Subsidio para automéviles

Subsidio para renta de casa habitacidn de empleados con

salario minimo

Para el desarrollo cultural, técnico profesional y deportivo

Honorarios médicos

Medicinas, hospitales y clinicas
Cuotas pagadas al I.M.S.S.

Cuotas pagadas al I.N.F.O.N.,A.V.I.T.
Beneficios por invalidez

Pagos por defuncién

Gastos de capacitacién

Cursos

Transportacién para asistir a cursos, hospedaje

Otros

y alimentos
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Fecha 8 de Geptiembre de 1983. SEMAMA O PERTODO NUM.
NOHNBRE WOM, ~ DIAS HORAS
EXTRAS  SUELDO SALARIQ 25% PRIMAS  LIQUIDA- OTROS JTRAS PAGO
. NORMAL __EXTRA _ VACACIONES __VACACIONES  CIONES. L INPORTE TOTAL ___ IMSS _ISPT _ PONACOT CI, _IMPORTE TOTAL . METO

Félix Rantres §. 1 7 5,014.40 940.20 5,954.60 172.- 30.92 1

B Mosaifa crus 2 7 §,454.20 6.454.20 253.~ 202.35 2
P Javier cortés Trujillo 3 7 5,671.80 5.671.80 222.~ 126.30 3
R Guillermo Pérex R. 4 7 3 5,671.80 303.80 5,975.60 222.~ 131.90 .
P Margarita Lipex H 7 3 3,661.00 196.10 3,857.10 6.00 3
b ratricia mobi 6 7 a 3,661.00 196,10 3,857.10 6.00 €
Mou Bautists 7 8,368.00 1,569.00 9,937.00 48.60 . K
Niguel Delgado s 7 2 3,661.00 130.75 3,791.75 4.05 L]
Jorge Luls Pires A. ) 7 5 3,661.00 326.85 3,967.85 1.35 °
Mario Nerndndex 10 7 2 3,661.00 130,75  4,184.00 1,046.00  130,750.00 03 10,460.~  150,231.75 37,112.10 10

11

12
13-

4

15

Nota 03. o parte TOTALES 36,012.80 1,284.35 17,566.40 3,555.20  130.750.00 10,460.-  199,718.75
HECHA POR AUTORIZADA POR

REVISADA POR
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NOMINA-LISTA DE RAYA Hoja NGm.
Registro Federal de Causantes Nam, SEMANA O
C8dula Patronal del Seguro Social Nim. Fecha: g:iéiiize:lcgfrzngzgi:;:: :i ?g:;fi‘:io del To. PERIODO NUM.
NOMBRE HORAS PERCEPCIONES DEDUCCIONES PAGO
NUM. DIAS DIARIO EXTRAS UTILIDAD CORRESPOND. TOTAL 1.S.P.T. TOTAL NETO
1 Félix Ramirez S. 1 12,919.00 12,919,00 607.00 607.00 12,312.00 1
2 Rosalfa Cruz 2 14,597.55 14,597.55 1109.00 1109.00 13,489.00 2
3 Javier Cortés Trujillo 3 13,932.85 13,932.85 919,00 919.00 13,014.00 3
4 Guillermo Pérez Rodriguez 4 14,126.20 14,126.20 932.00 932.00° 13,194.00 4
5 Margarita Lpez 5 11,712.10 11,712.10 11,712.10 5
6 Patricia R, Ldpez 6 6
7 Noé& Bautista Soto 7 11,712.10 11,712.10 11,’712.10 7
8 Miguel Delgado S. 8 8
9 José Luis Pérez 9 11,712.10 11,712.10 11,712.10 9
10 Mario Hernindez 10 11,712.10 11,712.10 11,712.10 10
1 11
12 12
13 13
14 14
15 15
16 16

HECHA POR:

REVISADA POR:

AUTORIZADA POR:



Registro Federal de Causantes
Cédula Patronal del Seguro Social Ndm.

NOMINAS

PERCEPCIONES

LISTA DE RAYA

Hoja NGm,
Semana o Perfodo Ndm.

Hoja N6m.
Semana o Perfodo Nfim.

HORAS G TRAS OTRAS PAGO

NOMBRE NUM. DIAS DIARIO EXTRAS NORMAL EXTRA TCL IMPORTE TOTAL I.M.5.8. I.S.P.T. FONACOT INFONAVIT “CL T IMPORTE  TOTAL  NETO
1 séixx Ram{rez S. 1 30 626.80 18804.00 18804.00 752.00 752.00 18,052.00
2 Rosalfa Cruz 2 30 522,00 27660.00 27660.00 1936.00 1,936.00  25,724.00
3 Javier Cortés Trujillo 3 a0 810.25 24307.80 24107.60 1458.00 1,458.00 22,849.00
4 Guillermo Pérez Rodriguez 3 30 810.25 24307.60 241307.60 1458.00 1,456.00 22,849.00
5  Margarita L3pez 5 30 523,00 15690.00 15690.00 15,690.00
6  Patricia R, idpez 6 20 523.00 (1) 10460.00 10460.00 10,460.00
7 Noe Bautista Soto 7 30 523,00 15690.00 15690.00 15,690.00
3 miguel Delgado L. 3 5 523.00  (2) 7845.00 7845.00 7,845.00
9  Josd Luis Pérez 9 0 523.00 15690.00 15690.00 15,690.00
10 Mario Hernindez 10 10 523.00 15690.00 15690.00 15,690.00
"
12
13
0
15
1d1) Entrd a laborar en Abril 1983
142) Entr$ a laborar en Junio 1983
18

20
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