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Reflexibn:

"Se éomete une tonterfa al no reconocer gue también el hombre
posee un valor econfmico, valor que debe tener sus lfimites en
el mundo en que vivimqs. si hemos de vivir en medio del orden
Y no del caos, .

Los contadores se inclinan a considerar .que la empresa indus-
trial es un compuesto de activos y pasivas, de costos e ingre
sos, A tal grado nuestro vocabulario -cada profesifn tiene el
suyo muy peculiar- refleja estos elementos bésicos, &Y qué —-
hay del hombre? ;D6nde encaja en este vocabulario? gAcaso no_
es también un activo, que se deprecia como la maquinaria, que
esté expuesto & la obsolescencia al‘igual que el inventario?,
(sPosible de revaluar o reexpresar su valor?) ;Y acaso no se_
estd convirtiendo, debido a su cada vez mayor transitoriedad?
no va en wn activo fijo, sino en un gasto a corto plazo paga-
do por anticipade, ¢Es el hombre un elemento del costo sola--
mente, o tembién una forma de inversibn?. El vocabulario sue-
na‘ciertamente conocido, pero: gBstamos realmente acostumbra~
dos a considerar al hombre en tales términos, y a reconocer -
sus verdaderos costos para la empresa industrial del mismo mo

do que los de otras clases de activo?"

Stanley M. Babson Jr,



Introduccibn:

Ia presente investigacién constituye el interds despertado --
por el tema, con el propésito de conocer, difundir y captar -
algunes opiniones de los profesionales que de alguna manera =
se relacionan con los recursos humanos en las empresas, He -
procurado valerme de la bibliograffa técnica disponible para_
aaf estructurar el Capftulo I referente a la Contadurfa Pibli
ca en sus aspectos de: conceptualizacibn, caracteristices, ob
jetivos y su propio futuro. Asf mismo menciono los diferentes
tipos de auditoria, sus principios, normas y pronunéiamientos
Los recursos humanos son abordados en el Capf{tulo IX, expongo
las dos corrientes filos8ficas acerca del orf{gen de la vida y
del hombre, sus objetivos, su finalidad, ca;acteristicas Y la
auditorfa y planeacién de los mismos, -
La Contabilided de Recursos Humanos es abordado en forma sin-~
t&tica en el Capftulo III, desde sus antecedentes, concepto e
importancia hasta la exposicidn de los métodos de cuentifice-
cibén tanto monetaria como no monetaria. Bl tema aungue no em-
pliamente difun&ido ni siquiera entre los profesionales de la
administracifén de los recursos humanos y de la propia contadu
ria, ge remonta desde el afio de 1691 aproximadamente cuando -
el economista William Petty (1623-1687) estimbé el valor del =
capital humano, capitalizando 1o§.salarios a una tasa de inte
rés, Otras aportaciones importantes son las de Ernst Engel -
(1821-1896) ademfis de Adam Smith (1723-1790) y John Stusrt we
¥ill (1806-1873) entre otros. Adam Smith reconoce las habili-
dades para incluirlas en }a categorfa de capital fijo, basado
en que tienen un costo genuino y futuras ganancias de la mig-
ma manera que lo tiene una maquinaria,

De una pequefia muestra que se resume en el Capitulo IV, obten

go conclusiones que reflejan més de aceptacibn e incertidum—-



bre que de rechaZO‘épb;e la valuacibn de los recursos humanos
El tema elegido es pﬁgs éé“controversia, novedoso a pesar de_
las referencias histbérices anteriores y para la profesién con
table constituye un verdadero reto pare la eleccidn, disefio e
. implantacibén del mfs adecuado método de cuentificacién monetg
riévo no monetaria de los recursos humanos,

Losﬁsistemés de veluacibn de los recursos humanos en las eMe-
preéas Y sus diferentes métodos son tratados en el Capftulo V
Asi el trabajo que presento, refleja todo mi entusiasmo a la_
vez que las limitaciones del tema, dada la cualidad delicada_
que involucra el tratar los recursos humanos dentro de la em-
presa desgde cualquier enfoque, méxime si se trata como en es-

te caso de su valuacibn.

o



Capftulo I: La Contaduria Pfliblica.

La Contadurf{a PGblica forma parte de una de las seis 4reas ~--
profesionales que la Universidad Nacional Auténoma de México -
reconoce: Ia Econ6m1canAdminlstratlva. Las cinco restantes son
Ciencias Fisico-MatemAticas, Ciencias Quimico—Biol6gicas, Dis-
ciplinas Sociales, Humanidades Clésicas y Bellas Artes.

Dentro del Area profesional de las Disciplxnas EconémlcanAdmx-
nistrativas tenemos: e

1.~ Economfa: Estudio y aplicacifn de los conocimientos rela--
cionados con la produccifn de los bienes y servicios requeri--
dos por la sociedad, proponiendo los mecanismos més eficaces -
para su distrcibucién y consumo. .
2.~ Administracibn: Estudio y aplicacifn de conocimientos rels
cionados con la optimizacifn de los recursos humanos, materia~
les y técnicos que maneja una entidad, para la realizacibn de_
sug objetivos,

3,~ Contadurfa: Estudio y aplicacifn de conocimientos necesg—-
rios para la obtencibn y comprobacibén de informacibn financie-
ra, acerca de transacciones celebradas por entidades econdmi--
cas, |

4,- Geograffa: Estudio y aplicacibn de conocimientos sobre la_
localizacifn, relaciones y causas de hechos o fenémenos que —-
tienen lugar en el medio terrestre.

" 5.~ Ciencia Polftica y Administracibn PGblica: Estudio y apli-
cacibn de las instancias de orggnizacién’y articulaciones pO%

liticas de la sociedad ( ciencia Polftica ) y optimizacién de_

los recursos que maneja une entidad plblica para el logro de -,

sug objetivos (Administracibén Pfiblica). o
6.~ Sociologfas AnAlisis y explicacibn de la estructura y pro-

cesos sociales, tanto en el Ambito regional y nacional como de

une unidad o pequefio grupo,
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7.~ Relaciones Internacionales: Estudio y solucién de los pro-
blemas internacionales de carfcter econbmico, polftico, jurfdi
co y social del mundo en general y de la politica exterior de_
México en especial,

8.~ Ciencias de la Comunicacidn: Obtemcilén, anélisis y comenta
rio de informacién sobre eventos diversos, ubicéndola con exac
titud dentro del marco en donde aquellos surgen.

NUESTRO UNIVERSO COGNOSCITIVO

omom oSS SSs

I II III
Ciencias Clencias [Ciencias
Fisico- Quimico- Econémice~
Matemfticas Biolégicas Administrativas |

/
s/
v v 7w
Disciplinas Humanidades / | Bellas
l Sociales ! Clésicas Y g l Artes |
//
/
Fo——————— e - —— -y
i Bconomia i
: Administracién :
{ Contaduri{a: Contabilidad y Auditoria !
: Geograffa ' :
y Ciencia Politicg ¥ Administracién Pfiblica |
: Sociologia :
; Relaciones Internacionales 1
LCiencias de_la Comunicacién_ _ _ _ _ _ _ 3

Cuadro No, 1
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1.1: Concepto de Contadurfa PGblica.

si dedbamos conocer el significado literal de contadurf{a, po-
demos recurrir a alguna fuente tradicional de consulta y nos_
daremos idea, Sin embargos lae Contadurfa como carrera profe-~
sional que reune los requisitos académicos, sociales, legales
e intelectuales y como actividad propia y natural del hombre,
no sélo significa el lugar fisico doride realiza sus operacio-
nes financieras, sino una influencia que va més alld de su —-
participacibn directa personal o institucional, ya sea éata -
en una entidad econfmica industrial, comercial, una combing--
cibn de ambas o una de servicios que persiga o no fines lucra
tivos; ya del sector pfiblico, privado o mixto, De aquf que po
damos aceptar que: "lLa Contadurf{a es la disciplina profesio--
nal de carécter cient{fico que, fundamentada en'una teorfa eg
pecifica y a través de un proceso, obtiene y comprueba infor-
macibn financiera sobré transacciones celebradas por entidam-
des econfmicas", como lo establece el contador Arturo Elizon-
do (Elizondo, La Profesibn, p.59). '

‘As{; la Contaduria tiene carécter cientf{fico porque sigue el_
método cientffico en la medida en que se fundamenta en wn ~—-
cuerpo especifico de conocimientos (Teoria Contable) y sigue_
un camino lbégico en la consecucién de sus objetivos (Proceso_
Contable),.

La Contaduria cuenta con une teorfa especf{fica, la cual puede
definirse como el conjunto de principios, reglas, criterios,-
postulados, normas, pronunciamientos, procedimientos, métodos
técnicas, instrumentos y terminologia que rigen el estudio y_
ejercicio de la Contadurfa,

Ia Contadurfa sigue un proceso 1lbégico, conformado por el con-
junto de fases que metodizan el estudio y ejercicios

a) Sistematizacién: Establecimiento de métodos y procedimien-



tos para alcanzar las metas de la Contaduria.

b) Valuacibn: Cuantificacibn de los fenbmenos sociales que in
teresan a la Contadurfa,

¢} Procesamiento: Organizacibén de los datos que recoge la Con
tadurfa para alcanzar sus fines.

vd)'Evaluacidn: Anflisis e interpretacifn de fenfmenos sociame
les objeto de la Contaduria, . a |
e) Informacibn: Comunicacién de resultados acerca de los fen§
menos sociales que son del dominio de 1la Contadufia.

La Contadurfa obtiene informsacién financiera: Satisface en la
sociedad la necesidad que &sta tiene de informacibn acerca de
la obtencifn y aplicacién de recursos materiales (Finanzas),
La rama de la Contadurfa que obtiene informacién financiera -
se denomina: Contabilidad. '

La Contadurig comprusba informacibn financiera:.La informame—
cibn finenciera que obtiene la Contabilidad debe comprobarse_
en algunos casos, con el propésito de ofrecer un estimonio —
acerca de su validez y confiabilidad, )

La rama de la Contadurfa que verifica o comprueba informacién
‘financiera se denomina: Auditorfa., (Blizondo, La Profesién,!-

p.GO).
1l.2: Contabilidad Financiera o General,

Dentro de las diferentes clasificaciones que se le pueden ha~
cer a la Contabilidad, se encuentra ésta: La Contabilidad Pi-
nanciera 0 General; cuyas caracteristicas son:

a) Rinde informacién externa, es decir; a personas ajenas a -
la entidad econémica.

b) ILa informacifén se basa en Principios de Contabilidad,

¢) La informacifn asbarca todos los aspectos de la entidad eco

nbmica,



d) Es obligatoria por Iey.

13

e) La informacibn es hictérica .y valuada en términos monetg--

rios. (BElizondo, El Proceso, Primer Nivel, p.95).
TIPOS DE CONTABILIDAD

[ Bn Funcibn & la Actividad |

Contabilidad Contabilidad Contabilidad
Comercial Industrial Gubernamenta;
Contabilidad Contabilidad Contabilidad
de Instituciones| Bancaria de Industrias
No Lucrativas Extractivas

FEn Funecibn al Usuario?

Contabilidad
Pinanciera

Contabilidad
Administrativa

Contabilidad
Figcal

~
~

.

| Aceionistas

|

| Inversionistas
| Gobierno

| Trabajadores

I sociedades Nacionales de Crédito

!
L Proveedores

Cuadro No, 2.
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1.3y Definicién de Contabilidad Pinanciera.

La Comisidén de Principios de Contabilidad del Instituto Mexi-
cano de Contadoreas Pdblicos (IMCP) tiene la funcién, entre —
otras, de publicar una serie de boletines sobre el tratamien-
to qua se debe dar a los conceptos que integran los estados -
financieros, con la finalidad de dar una base més firme tanto
a los contadores que producen la informacidén contable como a_
los interesados en la misma, evitando o reduciendo la discre-
pancia de criterios que pueden resultar en difersncias sustan
ciales en los datos que muestran los estados financieros,

Los participantes en la vida econémica tienen intereses que -
en ocasiones parecen opuestos y la contabilidad les debe per-
mitir bagar sus decisiones en informaciém fehaciente y veraz.
Al producir informacién contable que sea (til para los difes-
rentes intereses representados, la contabilidad adopta el ori
terio de equidad para dichos intereses., Dicho criterio eastéd -
sustentado en una base de objetividad y wveracidad razonables.
Dada la importemcia de la informacifén contable para la admi--
nistracién de las empresas, accionistas, inversionistas poten
ciales, gobierno, trabajadores, instituciones y sociedades na
cionales de crédito, proveedores, etc; es menester destacar -
que si es correctamente determinada cumplirf con la funcién -
principal de ser imparcial y por ende, equitativa para todos_
los usuarios de la misma.

La definicién de contabilidad parte de que es una técnica. Eg
to implica la posicién tebrica de que los principios de conta
bilidad son gufas de accién y no verdades fundamentales a las
que se les adjudica poder explicativo y de prediccién, Esta =
posicibén se refuerza al considerar a la contabilidad como al-
g0 diseflado por el hombre para satisfacer necesidades indivi-
duales y sociales; que no existe en la naturaleza y por tanto
no descublerto.

La evolucién constante de la contabilidad debe estar auspicia
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da por la apertura a diferentes corrientes tebricas, con sus_
diferentes enfoques y metodologfas, y con criterios sobre la_
naturaleza de la contabilidad sustancialmente distintos.

La contabilidad financiera presenta informacifn de cardcter -
general sobre la entidad econSmica mediante estados financiee
ros. Una presentacién ragonablemente adecuada de la entidad -
se compone del balance general, el estado de resultados y el_
estado de cambios en la situacidn financiera.

Asf; 1la Comisifn establece: "la contabilidad financiera es una
técnica que se utiliza para producir sistemftica y estructura
damente informacién cuantitativa expresada en unidades moneta
rias de las transaciones que realiza una entidad econbmica Yy
de ciertos eventos econémicos identificables y cuantificables
que la afectan, con el objeto de facilitar a los diversos in-
teresados el tomar decisiones en relacién com dicha entidad -
econbmica”, | '

1.4y Caracterfsticas de la Informacién Contable,.

Las caracterfsticas fundamentales que debe tener la informa.-
cidén contable son utilidad y confiabilidad., Ademés, la infor-
macién contable tiene, impuesta por su funcifn en la toma de_

decisiones la caracteristica de la provisionalidad,

La utilidad como caracterfstica de la informacién contable es
la cualidad de adecuarse al propésito del usuwario. Estos pro-
pbsitos son diferentes en detalle.para cada usuario pero to--
dos tienen la comunidad de interés econémico en la entidad —-
econdmica; entre estos intereses se encuentran la administra-
cifbn, inversionistas, accionistas, trabajadores, proveedores,
acreedores, autoridades gubernamentales, etc, Dada la imposi-
bilidad de conocer al uguario especffico y sus necesidades -~
particulares, se presenta informacibn general por medio de --
los estados financieros: el balance general, el estado de re-
sultados y el estado de cambios en la situacién financiera.

Ia utilidad de 1la informacifn estd en funcibn de su conteni-
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do informativo y de su oportunidad.

El contenido informativo estéd basado en: la significacibn de_
la informecibn, es decir, en su capacidad de representar sim-
bblicemente -con palabras y ceantidades- la entidad y su evolu
cién, su estado en diferentes puntos en el tiempo y los resul
tados de su operacifén; la relevancia de la informacién, que =

es la cualidad de seleccionar los elementos de la misma que -
mejor permitan al usuario captar el menseje y operar sobre --
ella para lograr sus fines particulares; la veracidad, cuali-
dad esencial, pues sin ella se desvirtfia la representacibn --
contable de la entidad, que abarca la inclusién de eventos --
realmente sucedidos y de su correcta medicién de acuerdo con_
las reglas aceptadas como vAlidas por el sistemam; y por Glti-
mo, la comparibilidad, es decir, la cualidad de la informa—--

cién de ser védlidamente comparable en los diferentes puntos -
de tiempo para una entidad y de ser vélidamente comparables_
dos o mls entidades entre s{, permitiendo juzgar la evolucién
de las entidades econbmicas.

La oportunidad de ls informacibn contable es el aspecto esen-—
cial de que llegue a manos del usuario cuando éste pueda usaxr
la para tomar sus decisiones a tiempo para lograr sus fines,-
ain cuendo las cuantificaciones obtenidas tengan que hacerse_
cortando convencionalmente la vide de la entidad y se presen-
ten cifrag estimadas de eventos cuyos efectos todavia no se -
conocen totalmente,

La confiabilidad es la caracteristica de la informacién conta
ble por la que el usuario la acepta y utiliza para tomar sus_
decisiones baséndose en ella, Esta no es una cualidad inheren
te a la informacifn, es adjudicada por el usuario y refleja -
1a relacién entre &1 y la informacifm,

Bste crédito que el usuario da a la informacién contable eamtd
fundamentado en que el proceso de cuantificacién contable, o_
sea la operacidén del sistema, es eatable, objetiva y verifica
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ble, Estas tres caracterfsticas abarcan la captacibn de datos
su manejo (clasificacibn, reclasificacién y célculo), y la --
presentacién de la informacién en los ¢stados finencieros (==
forma, clagificacibn y designacibn de los conceptos que los =
integran).,

La ggﬁabflidad del sistema indica que su operacibn no cambia_
en el tiempo y que la informacién que produce ha sido obteni-
da aplicendo las mismas reglas para la captacién de datos, su
cuantificacibn y su presentacifén. Sin embargo, 1la necesidad -
de estabilidad en el siptema no debe ser un freno a la evolu~
cién y perfeccionamiento de la informacifén contable, CuBleaw-
guler carbio que se haga y sea de efectos imporientes debe ~e
ser dado a conocer para evitar errores a los usuarios de la -
" informacibn., |

La obietividad del proceso de cuentificacién contable implica
que la reglas del sistema no han sido deliberadamente distor-
sionedas y que ls informacibn representa la realidad de acuer
do con dichas reglas, Bl sistema al operar objetiva e impare-
cialmente y al satisfacerse la caracteristica de veracidad de
la informacifén obtiene la equidad de ésta, de tal manera que_
no se afectan 10s intereses de los usuarios de le informacién
La verificabilidad de toda la operacién del sistema permite -

que pueda ser duplicado y que se puedan aplicar pruebas para
comprobar la informacidn producida, ya que son explicitas sus
reglas de operacifn: captacifén selectiva de los datos; trans-
formacién, arreglo y combinacidn de los datos; y clasificoe--
cién y presentacidn de la informacién,

La provisionalidad de la informacién contgble significa que -
no representa hechos totelmente acabados ni terminados. La ne

cesided de tomar decisiones obliga a hacer cortes en la vida_
de la empresa para presentar los resultados de opefaci6n ¥y 1a
situacibn financlera y sus cambios incluyendo eventos cuyos -
efectos no terminen a la fecha de los estados financleros, Es
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_CARACTERISTICAS DE LA INFQORMACION CONTABLE

UTILIDAD [CONFIABILIDAD |

Establlidad

Cofitenido
Informativo |

{ Oportunidad |

Comparabilidad

[ PROVISIONALIDAD |

D B bt -‘

1Esta caracteristicea,mbs que una cualidad;
§ [}
jdeseable, es una limitacién a la preci--

]
t
,a:|.6n de la informacién, :

Cuadro Nb. -3;
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ta caracteristica, mfs que una cualidad deseable, es una limi

tacibn a la precisién de la informacién.

Las caracterf{stices de la informacién contable son anteceden-
tes de la teoria de la contabilided financiera. Estas ceracte
risticas las produce el proceso de cuentificacibn, cuya opera
cibn espec{fica es lo que queda establecida en la teorfa mis-
ma, La teorf{a abarca por tanto, yendo hacia atrés, desde la -
informacién hasta los datos, pasando por el proceso de trans-
formacibn que éstos sufren para convertirse en aquella. La en
trada de datos al sistema deberd estar disefinda en funcidn de
los fines informativos del mismo, lo que implica que sélo una
parte de la fealidad es de interéds como objeto de estudio y -
se retiene para su manejo y presentacién como informacién, (-
Instituto, Bolet{n A-1,p.3).

1.5: Teorfa de la Contabilidad.

1,5,1: Principios de Contabilidad.

Los principios de contabilidad constituyen conceptos fundamen

tales que establecen bases adecuadas paras
a) Identificar y delimitar a las entidades econfémicas, lag —

cuales, por medio de la celebracibn de operaciones generan in
formaolén finenciera.

b) Valuar las operacionss.

c) Presentar la informacibn financiera.

Dichos principios, pronunciados por el IMCP; con base en el -
consenso de su membresfa, son los siguientes: (IMCP, Boletin_
A-1, P-g) .

1) Entidad:

la sotividad econbémica es realizada por entidades identifica~-
bles, las que constituyen combinaciones de recursos humanos,-
recursos naturales y capital, coordinados por una autorided -~
que toma decisiones encaminadas a la consecusién de los fines
de la entidad,

A la-contabilidad le interesa identificar la entidad gque per=
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gigue fines econémicos purticulares y gue es independiente de
otras entidedes, Se utilizan para identificar una entidad dos
criterios:

a) Conjunto de recursos destinados a satisfacer alguna necesi
dad social con estructura y operacién propios, y

b) Centro de decisiones independiente con respecto al logro -
de fines especfficos, es decir; a la satisfaccifn de una nece
aidad social, Por tanto, la personalidad de un negocio es in-
dependiente de la de sus accionistas ‘o propietarios y en sus_
estados financieros sblo deben incluirse los bienes, valores,
derechos y obligaciones de este ente econbmico independiente.
La entidad puede ser une persona fisica, una persona moral o_
una combinacibn de varias de ellas,

2) Realizacién:

La contabilidad cua;tifica en términos monetarios las opera--
ciones que realiza una entidad con otros partiéipantes en la_
actividad econbmica y clertos eventos econbémicos que la afec-
tan, Las operaciones y eventos econfmicos que la contabilidad
cuantifica se consideran por ella realizados:

a) Cuando ha efectuado transacciones con otros entes econbémi-
cos,

b) Cuando han tenido lugar transformaciones internas que modi
fican la estructura de recﬁrsos 0o de sus fuentes o:

¢) Cuando han ocurrido eventos econfémicos externos a la enti-
dad o derivados de la operaciones de ésta y cuyo efecto puede
cuantificarse razonablemente en términos monetarios.

'3) Perfodo Contable:

La pecesidad de conocer los resultados de operacién y 1a si-~
tuacién financiera de 1la entidad, que tiene una existencia —-
continﬁa, obliga a dividir su vida en periodos convencionales
las operaciones y eventos as{ como sus efectos derivados, sus
ceptibles de ser cuantificados, se identifican con el periodo

en que ocurren, por tanto cualquier informacifn contable debe
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indicar el perfodo a que se refiere. En términos generales, -
los costos y gastos deben identificarse conm el ingreso que -
originaron, independientemente de lu fecha en que se paguen.
4) Valor Histérico Original:

Las transacciones y eventos econémicos que la contabilidad --
cuantifica se registran segfin las cantidades de efectivo que_
se afecten 0 su equivalente o la estimacibén razonable que de_
ellos se haga al momento en que se consideren realizados con-
tablemente. Estas cifras deberfn ser modificadas en el caso -
de que ocurran eventos posteriores que les hagan perder su w—-
significado, aplicando métodos de ajuste en forma sistemética
que preserven la imparcialidad y objetividad de 1la informa=--
cibn contable, Si se ajusten las cifras por cambios en el ni-
vel general de precios y se aplican a todos los conceptos sus
ceptibles de ser modificados que integran 108 estados finan--
cieros se considerard que no ha habido violacién de este prin
cipio; sin embargo esta situacién debe quedar debidamente —=
aclarada en la informacién que se produzca.

%) Negocio en Marchas

La entidad se presume en existencia permanente, salvo especi-
ficacién en contrario; por lo que las cifras de sus estados -
financieros representarén valores histéricos o modificaciones
de ellos, sistem&ticemente obtenidos. Cuando las cifras repre
senten valores estimados de liquidacién, esto deberd especifi
carse claramente y solamente serén aceptables para informa--—-
¢ién general cuando la entidad esté en liquidacién,

6) Dualidad Econbmica:

Esta dualidad de constituye de:

&) Los recursos de los que dispone la entidad para la realiza
cién de sus fines y,

b) Las fuentes de dichos recursos, que a su vez, son la espe-
cificacién de los derechos que sobre los mismos existen con-

giderados en su conjunto.
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La doble dimensién de la representacién contable de la enti--
dad es fundamental para una adecuada comprensién de su estruc
tura y relacién con otras entidades, E1 hecho de que los sis-
temas modernos de registro aparentan eliminar la necesidad --
aritmética de mantener la igualdad de cargos y abonos, No —w-
afecta al aspecto dual del ente econbémico, considerado en su_
conjunto,

7) Revelacién Suficiente:
Ia informacién contable presentada en los estados financieros

N

debe contener en forma clara y comprensible todo lo necesario
para juzgar los resultados de operacifn y la situacién finan-
clera de la entidad,

8) Importancia Relativa:

La informacién que aparece en los estados financieros debe -
mostrar los aspectos importentes de la entidad susceptibles -
de ser cuantificados en términos monetarios, Tanto para efec—
to de los datos que entran al sistema de informacién contable
como para la informacién resultante de su operacifn, se debe_
equilibrar el detalle y multiplicidad de los datos con los re
quigitos de utilidad y finalidad de la informacién.

9) Consimtencias |

Los usos de la informacién contable requieren que se sigan --
procedimientoa de cuantificacién que permanezcen en el tiempo
ILa informacién contable debe ser obtenida mediante la aplica~
cifn de los mismos principios 'y reglas particulares de cuanti
ficacién para, mediante la comparacién de los estados finan--
cieros de la entidad, conocer su evolucibén y, mediante la com
paracién con estados de otras entidades econémicas, conocer -
su posicibn relativa.

Cuando haya un cambio que afecte la comparabilidad de la ine=
formacibn debe sexr justificado y es necesario advertirlo cla-
famente en la informacifn que se presenta, indicando el efec-
to que dicho cambio produce en las cifras contables. Lo mismo
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se aplica a la agrupacifén y presentacibn de la informacién,
Como se observa, los tres primeros principios -Entided, Reali
zacidn y Perfodo Contable- identifican y delimitan a la enti-
dad econfmica. '
Log tres siguientes -Valor Hist6rico Original, Negocio en Mar
cha y Dualidad Econbmica~ establecen bases para la valuacibn_
de las transacciones celebradas por las entidades.

El principio de Revelacibn Suﬁc:.ente, regula la presentacién
de informacibn financiera,

Finalmente, los dos Gltimos principios -Importancia Relativa_
y Consistencia~ representan requisitos éeneralee aplicaebles a
la Contabilidad en su conjunto,. A 4

1,5.2: Reglas Particulares,

Las reglas particulares constituyen procedimientos especf{fi-
cos de valuacifén de operaciones y presentacifn de informaéién
financiera, con el f£fn de facilitar ia aplicaciéﬁ de los Prin
cipios de Contabilidad, ‘

Por lo tanto, dichas reglas particulares también establecidas
por el IMCP; y expresadas en la serie "C® corregpondiente a -
los boletines sobre prinecipios de contabilidad, se dividen en
a) Reglas de Valuacibn: Procedimiento especifico para cuanti-
ficar transacciones financieras.

b) Reglas de Presentacifén: Procedimiento espeéifico para pre-
sentar informacién finenciera, (Blizondo, E1 Proceso, Primer
Nivel, p.71).
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a) Concepto de Valuacién:

"intiéndase por valuncibn, lo cuantificacibn monctaria de los
recursos y obligacfones que adquiere una entidad econémica en
la celebracibn de transacciones financieras" (Elizondo, El —-
Proceso Contable I).

La valuacién tiene como base la moneda la cual, por un princi
pio econbémico vigente, constituye el instrumento de cambio --
que facilita el intercambio fineonciero entre les entidades.
La cuantificacién resulta necesaria para estar en posibilidad
de procesar datos sobre tramsacciones que tengan un valor de-
finido y poderlo expresar en estados financieros.

Sin embargo la valuacién de tramsacciones pue&e obedecer a di
ferentes criterios de mediciébn.

b) Concepto de Presentacibn:

",..Modo particular de incluir adecuademente cada concepto en
los estados financieros". (IMCP, Principios, A-1),

Las reglas de presentacién, al igual que ocurre con las Ie==-
glas de valuacién, tienen por objeto homogeneizar -hasta don-
de es posible hacerlo- la preparacién de estados financieros_
cbn el objeto de hacerlos comparables,

1.5.3: - Criterio Prudencial de Aplicacibén de las Reglas Parti
cularest

"La medicién o cuentificacibén contable no obedece a un modelo
rigido, sino que requiere de la utilizacién de un criterio ge
neral para elegir entre alternativas que se presentan como —-
equivalentes, tomando en consideraciém los elementos de jui--
cio disponibles. Este criterio se aplica al nivel de las ro—-
glas particularea", (IMCP, Principios A-1).

El IMCP, consciente de la posibilidad de que, al aplicar los_
principios de contebilidad y las correspondientes reglas par-
ticulares, se presenten dos o mis alternativas equivalentes -
es decir; con las mismas posibilidades de eleccién o decisién

tomando en cuenta los elementos de juicio disponibles, ha in-
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PRINCIPIOS
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valor Histdrico Original,
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cién de las transacciones
colebradas por las entida
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la la presenta-
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Importancia Relativa y -
Consistencia.~(Represen—-
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dad en su conjunto).

I
| .REGLAS ' PARTICULARES |

; [ Reglas de Valuacidn!

| Reglag de Presentacidn |

{ CRITERIO PRUDENCIAL |

Cuadro No, 4.




" 26
tegrado a la teorfs contable, un elemento que ha denominado -
Criterio Prudencial.

Dicho criterio prudencial ne es otra cosa que la opcién para_
ejercer un juicio profesional basado en la preparacibén, expe-
riencia y pericia del contador, cuando log principios de con~
tabilidad y sus reglas no proporcionan gufas que resuelvan -
con relativa sencillez una determinada situaciém,

Huelga decir que el juicio profesional ejercido por el conta~
dor debe estar regido por la prudencia y, en congruencia con_
esto, cuando se presenten dos o més alternativas para aplicar
un criterio deberd elegirse aquel que menos optimismo refleje
cuidendo que su decisifén sea equitativa para quién utilizaré_
la informacién finenciera.

1l.5.43 Postulados de Etica Profesional

La Contadurf{a, a través del IMCP; conmsideré la conveniencia -
de expedir un C6digo de Etica Profesional, intégrado por pos-
tulados y normes de actuacién profesional, con el objeto de -
ofrecer mayores garant{ams de solvencia moral, en favor de los
usuarios de sus servicios.

Dichos postulados, que representan principios de ética aplica
bles a la Contaduris, son: (Instituto, C6digo, p.2.)

1) Aplicacién Universal del Cédigo:

El c8digo se aplica por igual a todo profesional de la Conta~
durfa, independientemente de:

a) La especialidad que ejerza,

b) Su carfcter independiente o dependiente respecto de los —
usuarios de sus servicios,

2) Independencia de Criterio:

Al expresar cualquier juicio, lo hard con un criterio libre e
imparecial,

3) Calidad Profesional:

El trabajo ostentaré una calidad mfnima, actuando con la in--
tencifn, cuidado y diligencia de una persona responsable,
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- 4) Preparacibn y Capacidad del Profesional:

Para prestar sus servicios, contard con entrenamiento técni-
co y capacidad profesional.

5) Responsabilidad Personal: La responsabilidad serf personal
y por lo migmo intrasnferible, cuando reamlice un trabado diw-—
rectamente o bajo su direccién,

6) Secreto Profesional: No se revelarén hechos, datos o0 cir—-
cunstencias sobre las que se tenga conocimiento en el ejerci~
cio de la profesidn, salvo cuando lo autoricen los interesa~-
dosg.

7) Rechazar Servicios que no Cumplan con la Moral:

Se faltard al honor y dignidad profesional cuando se interven
ga en asuntos que no cumplan con la moral,

8) Iealtad haclia el Patrocinador de los Servicios:

No se perjudicarid a quien haya contratado los servicios profe
sionales,

9) Retribucibn Econémicas

Al pactarse la compensacién econbmica, se tendr& presente que
lé retribucibn por los servicios no constituye el (mico obje-
tivo del ejercicio de la profesién.

10) Respecto a los Colegas y a la Profesién:

Se enalteceri la dignidad de la profesién actuando con espiri
tu de grﬁpo, con respecto a las personas que se traten en el_
ejercicio de la profesmon.,

11) Dignificacién de la Imagen Profesional:

La calidad profesional personal, asi como la promocifén insti-
tucional, otorgarén a la profesién una imfgen positiva ante -
la sociedad, p ‘

12) Difusién y Ensefianza de Conocimientos Técnicos:

La transmisién de los comocimientos profesionales tendré como
objetivos sostener las normas de conducta propias de la profe

pién y contribuir al desarrollo y difusifm de la misma,
Como se advierte, el primero de los postulades mencionados ae
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refiere al alcance del Cédigo de Etica Profesional; los postu
lados 2 a 5, hacen alusién a la responsabilidad del contador_
hacia la sociedad; las relaciones de trabajo y de servicios -
profesionales, constituyen el espiritu de los postulados 6 y_
9 y finalmente, los pogtulados 10 a 12 abordan principios so-
bre la responsabilidad del contador hacia la profesifn.
1.5,5: Normas de Actuacién Profesional.

Los postulados sefialados, se aplican concretamente a través -
de las normas generales de actuacibn profesional, las cuales_
se encuentran cOntenidag en el propio C8digo de Etica Profe-—
sional de los contadores mexicanos, .

Dichas normas de préctica profesional se encuentran expreésg~—
das en cinco capftulos, los cuales se refieren a:

1) Normas Generales.

2) Del Contador como Profesional Independiente,

3) Del Contador como Profesional Dependiente,

4) Del Contador en la Bnsefianza..

5) Sanciones..

1,5,6: Técnicas de Contabilidad.,

La Contabilidad, al igual que la auditorfa, aplican la teorfa
contable a travls de técnicas especificas de actuacién, lag —
cuales se integran por procedimientos y reglas, las que, fi-
nalmente, determinan el modo particular de alcanzar los obje-
tivos del ejercicio profesional. v '

1,5,7: Terminologia Espec{fica.

Es importaﬁte sefialar que las técnicas de contabilidad, como_
ocurre en todas lag disciplinas, cuentan con un lenguaje pro-
pio, el cual conforma la terminologfa propia de esta rama de_
la Contadurfa, (Elizondo, E1l Proceso I, p.73).

1,6 Objetivos, .

Desde un punto de vista general, el objetivo fundamental de -
la contabilidad es la obtencién de informacibn financiera.

Sin embargo es posible sefialar objetivos inmediatos al nivel
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de cada una de las fases del proceso contable,
Dichos objetivos inmediatos o particulares son:
1) Sistematizacibn:
a) Conocer la naturaleza de la entidad econémica.
b) Disefiar e implementar el sistema de informacidén financiera
2} Valuaciédn:
Cuantificar en umidades monctarias las transacciones celebra-
das por la entidad econémica,
3) Procesamiento:
a) Captar, clasificar, registrar, calcular y sintetizar datos
raferentes a transacciones financieras,
b) Elaborar informacién financiera.
4) Evaluacién:
Analizar e interpretar informacién finsnciera.
5) Informacién: Comumicar informacién financiera.
1.7: Necesidades que Satiafaco:
La contabilidad catisfoce, a través de la informacibn finai--
ciera que obticne, neccsidades concretas de la entidadecs eco-
némicas. Dichas necesidades son: la oriecntacidn para tomar da
cisiones y el control.
1.7.1; Orientacibn para Tomar Decisioncs:
la contabilidad, a través de la informacibn financioera, ofre=-
ce elemenios de juicio a los responsables de tomar deciciones
sobre las poli{ticas que deblen regir los destinos de la entiew
dad econdnica,
En efceto, como consecuzncia de celebrar opcracioncs diverses
las entidades econéulicas presentan al t8rmino de determinados
porfodos, una cieria situacién financiera y obtienen un resul
tado de operaciém que pucdn ser favorable o no..
Dichos datos se cousiénan a través de la informacidn financie
ra, la cual eporta clemcntoc de juicio para soatener, modifi~
car o adoptar politicas que ofrezcan perspectivas favorables
para el desarrollo de lm entided,
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1.7.2.~ Control:

"o contabilidad también satisface, por medio de la informam—-
cién financiern; la necesidad de control en las entidades eco
néaicas,

Ln un sentido amplio, control significa el procedimicnto esta
blecido pars verificar o comprobar algo.

Infoe:do en particualr hacia las eatidades econdmicas, 868 w—-
‘afirma que existe control cuando se ejerce vigilancia sobre -
su patrimo.aio y sobre aquellos de quiencs depende su conserva
eibn ¢ incremento, ' '

También control gignifica la pogibilidod do efecivar una apre
ciazifa al recsultedo de la aeccibn, es decir; poder comporar -
loz rosultados obtenidos con log planeados, con cl fin de ena
lizar las desviacionco, si las hublere; efectuciido lo3 rocti-
ficncicnes procelentes.

Ccad ce prede obrervar, no es posible:

1) VeriZicar o comprobor slgo, si no exision datos (ue infor-
men acerca de su corportariento.

2) Ljercer vigilancia sobre un p:trimonio, oi so coreco de in
forrreila que express su cuontia,

3) ¢eo-~orar 1o ploncndo centra lo realisodo, sino co cuenia
con 3n ianforracisn portinente.

1,8,- Dispocicioaes Y::ales:

3i tion la conta®ilidcd debe observar.e peor cuyovotives de ad
pinistracién Go toda catidad ecodnica, exiclen crdcuamien--—
tca legeles qua la hoccon obligatoria,

I'n scypaida ce mencicnia: las leyes fcicrales y lecales princie
pales que exigan la olszrvencia de la contchilil«d, haciendo_
reicrencia a lop artficules y textos que coaticrnea las disposi
cionco correcpondientes,

1.8,1.- C6iigo de Comercio:

1) E1 tftulo scrundo del C6édigo dc Comiercio on vigor, se re-
fiere a las obligaciones comunes o todoa los quo profesan ol
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comercio,
2) E1 capftulo 3 de dicho t{tulo, expresa las obligaciones re
lativas a la contabilidad.
a) Art, 33: "l comerciante estd obligado a llevar y montener
un sistema de contabilidad adecuado., Este sisteme podrd lle--
varse mediente los instrumentos, recursos y sistemas de regis
tro y procesamiento que mejor se acomoden & las caracterfsti-
cas particuleres del negocio..,"
b) Art. 34: " Cualguiera ue sea el sistema de registro que -
se emplee, se deberén llevar debidamente encuadernados, empasg
tados y foliados el libro mayor ¥y, en el caso de las personas
morales, el libro o libros de actas..." '
¢) Art, 35: " En el libro mayor se deber&n anotar, como mfni-
mo y por lo menos una vez al mes, los nombres o designaciones
de ias cuentas de la contabilidad, su saldo al final del pexri
odo de registro inmediato anterior, el total dé movimientos -
de cargo o crédito a cada cuenta en el periodo y su aanldo fi-
nals.."
1,8,2,~ Ley del Impuesto sobre la Henta:
1) E1 capitulo quinto de la ley del Impuesto sobre la Renta -
en vigor, se refiere a lag obligaciones de las sociedades mer
cantiles,
2) E1 Art. 58 de dicho capitulo prescribe: " Los contribuyen-
tes que obtengan ingresos de los seflalados en este Titulo, —-
ademéds de las obliguciones establecidas en otros articulos de
esta ley, tendrén lss siguientes:
a) En la fraccién I: "Llever la contabilidad de conformidad -
con el Cédigo Fiscal de la Federacifén, su Reglamento y el Re-
glamento‘de esta Iey..."
b) En la fracecién II: Que se expidan documentos para acredi--
tar las operaciones que se efectden.
¢) Praccifén VII: " Formular un estado de posicién financiera_
¥y levantar inventario de existencias a la fecha en que termi-
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ne el ejercicio, de acuerdo con las disposiciones reglamenta~
rias regpectivas",

1,8.3: ILey del Impuesto al Valor Agregado.

1) E1 Capitulo VII de esta Iey, se refiere a las obligaciones
de los contribuyentes. '

2) En el Art. 32, establece: "ILos obligados al pago de ‘este -
impuesto y las personas que realicen los actos y actividades_
e que se refiere el artfculo 24, tienen, ademfis de las obliga
clones gefialadas en otros a;ticulos de esta Iey, las siguien-
tes: v

Llevar contabilidad, de conformidad con el Cédigo Piscal de -
la Pederacién, su Reglamento y el Reglamento de esta ley, ¥ -
efectuar conforme a este ﬁltimo, la separacibn de los actos o
actividades de las operaciones por las que deba pagarse el im
puesto por las distintas tasas de aquellos por los cusles éé-
ta Ley libera de pago.

1,8.4: Iey General de Sociedades Mercantiles,

1) La seccibn quinta del Capftulo V referente a la sociedad -
anbnima, habla acerca de la informacién financiera.

2) Art, 172: "Las sociedades anfnimas, bajo la responsabili--
‘dad de sus administradores, presentarén a la asambles de ac—
cionistas, anualmente; un informe que incluya cuendo menos:
a) Praceibn C: "Un eatado que musstre la pitvacibn finamciera
de la sociedad & la fecha de cierre del ejercicio",

b) Fraccifn D: "Un estado que muestre, debidamente explicados
y clagificados los resultados de la sociedad durante el ejer—
cicio" (Elizondo, Bl Proceso I, pe97).
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2.1,= Auditorfa Pinanciera o Externa

La auditorfa es una disciplina intelectual; se basa en la 16-
gica, porque la légica tiene como fin el establecimiento de -
hechos y la evaluacibn de las conclusiones resultentes, juz~-
gando si son o0 no vAlidas,

La auditorfa puede definirse como la revisién objetiva de loa
estados financieros originalmente elaborados por la adminig—-
tracifn, o bien: " Es el examen critico que realiza wn licen-
ciado en contadurfa o contador p@blico independiente, de los_
libros y registros de wna entidad, basado en técnicas especi-
ficas con la finalidad de opinar sobre la razonabilidad de la
informacién finenciera" (Auditorfa I, Osorio Sénchez, p. 23)s
En el examen de los estados financieros, el auditor habré de_
depender de: ’

1) Los procedimientos de control interno del cliemte.

2) La revisifn de los registros contables y de las transaccig
nes, las cuales descansarfn en la evidencia que les dari el -
carfcter de autenticidad y de validez,

3) La revisifén de otros documentos finencieros o no financie-
rog ¥y de sus registros, amparéndose en la evidencia para que
sean auténticos y valederos.

4) Ia evidencia que se ohtenga de fuentes externas -tales co-
mo la que se obtiene de bancos, clientes, acreedores, etc, —
Con base en las cuatro fuentes de informacién antes menciona-
dags, se puede discernir que la base para cualquier decisiln -
en el ramo de la auditoria descansa en la evidencia proporcio
nada por un cliente o bien gbtenids de otras personas.

Si bien la auditor{a tiene que ver con la acumulacién y con -
1a evaluacién de 1la evidencia, debe comprenderse que el audi-
tor tiene una tremenda responsabilidad desde un punto de vis=-
ta §tico y dicha responsabilidad es afin mayor desde un punto_
de vista socio-sconémico,
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Esto es cierto en vista de gue los resultados de una audito--
ria son conaiderados por muchas dependencies, publicaciones,-
organizaciones, acreedores, accionistas y demds personas, =w=
quienes pueden tener un interés directo en los resultados de_
la auditorfa. Dicho de otra forma, los resultados de wa audi
torfa son inspeccionados y examinados y a su vez evaluados --
por una gran parte de la poblaciln adulta. En otras profesio-
nes distintas a la de auditor -leyes, medicina, arquitectura,
etec,~ los resultados del trabajo realizado, por lo general, -
incumben tan sb6lo al profesional que ejerce, a su cliente y a
veces a la prensa, £sto no es cierto en el ramo de la audito-
ria debido a que, tal como se indicé antes, los resultados de
la auditorfa afectan e influyen sobre la totalidad del medio_
socio-econémico. Consecuentemente la fuerze social dinémica y
la responsabilidad de la auditorfa es tan grande que la imagi
nacién de wn auditor nunca deberd reducirse tan sélo a un con
junto de procedimientos y de técnicas rutinarias,

Resumiendo podemos decir que la auditorfa es una profesién --
privada que presta un servicio plenamente pfiblico. La audito-
ria profesional tiene mayor influencia y eco gue cualquier --
otro ramo profesional.

La auditorfa no es una rama o subdivisién de la contabilidad,
=sino de la Contadurfa- puesto que la auditorfias mide y evalia
los resultados de las aplicaciones contables en los negocios.
Por lo tanto la auditorfa es independiente de -0 complementa~
ria a~ la contabilidad. La auditorfa no mide, ni informa acer
ca de datos financieros de los negocios (funcién que corres--
ponde a la contabilidad); revisa e informa acerca de la co—~-
rreccifn o incorreccifn de las mediciones y de la comunica—--
cién de las operaciones financieras llevadas a cabo por la ad
ministracién., La auditorfa constituye la parte critica de la_
actividad contable -no tiene el aspecto constructivo de la —-
contabilided. (Principios Bésicos de Auditorfa, Holmes,p,ll),
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2.2.- Otros Tipos de Auditoria
Existen ademds de la ya mencionada auditorfia financiera, ~e--
otras que en seguide sélo anoto alzunas:
a)} Auditorfa Interna, con su enfoque operacional, adminiatra-
tiva y de relaciones humanas,
El Instituto de Auditores Internos; en su declaracién de res-
ponsabilidades del auditor interno, define la auditorfa inter
na como sigue:
"Ia auditorfa interna es una activid&d independiente de eva~-
luaci6n de una organizacibn, mediante la revisién de su conta
bilidad, finanzas y otras operaciones gque sirven de basq a la
administracifn de la empresa. Es wn control gerencial cuyas -
funciones son la medicibn y evaluacifén de la efectividad de -~
otros controles",
La auditorf{a interna nacié junto con la necesidad de certifi
car o comprobar que las cifras de los reportes infernos eran_
correctas numérica y fisicamente; es por ello que sus prime--
ros beneficios se encontraron en los descubrimientos de frau-
des y en el logro de reportes més cercanos a la realidad, Sus
principales aplicaciones fueron los arqueos de caja por EOY--
presa, la confirmacifn de sumas de reportes importantes, con-
ciliaciones bancariass y realizacién de conteos fisicos de los
diferentes inventarios de materias primas, articulos en proce
g0 y artfculos terminados,
La auditor{a operacional fue apareciendo con la necesided de_
vigilar no solamente las cifras de los diferentes reportes, -
sino también de los procedimientos gue los originaban,
Auditorfa se deriva de la palabra "oir" y fue aplicada a log_
auditores externos que o;an y comprobaban las cifras reporta-
das por las empresas, para certificar ante el plblico en gene
ral la correccibn de las mismas, Asf a la auditorfa operacio-
nal se le ha dado en llamar "los ojos de la gerencia" por la_

funcibn de revisar el cumplimiento de los procedimientos exig



36

LAUDITORIA INTEGRAL |

Auditorias Financiera

o Externa

Au&itoria Interna

Auditoria‘fiscaﬁ

Reviaibn objetiva de
los estados finencie
ros originalmente —
elaborados por la ad
ministracibén de la -
empresa,

Con su enfogue =~
operacional, admi
nistrative y de -
relaciones huma--

nas,

La realizada por
la Direccibén Ge-|
neral de Piscali
zacifn de la S.H
C.P,, con el fin
de cerciorarse -
del cumplimiento
de las obligéci%
nes tributarias
a que estan suj
tas las person
figicas y mora—m
les,

Cuadro No, 5.
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tentes en la empresa; procurando aumentarlos y actualizarlos
cada vez més, de acuerdo con las necesidades de la empresa Yy,
Biempre por el conducto del departamento de sistemas y proce-
dimientos o similar, que se encargue de dicho estudio y elabo
racibn, para dejar al auditor tnicamente la revipibn de su —-
exlstencia y cumplimiento,

Ia auditoria administrativa ha llegado a comprender a los fun
cionarios responsables de la creacifm, cumplimiento y vigilem
cia de las polfticas y procedimientos usados para alcanzar —-
los objefivos de la empresa,

b) La Auditorfa Operstiva. Es el nombre mAs reciente que ag -
le ha dado a la auditorf{a operacional cuando es realizada por
un auditor externo coordinadamente con el examen de los esta-
dos financieros de la empresa. La Comisién de Auditorfa Opers
cional del INMCP, nos da a conocer la auditor{a operativa en -
la siguiente forma: "lLa auditorfa operacional realizada por_
un contador pdblico en su cardcter de auditor independiente,-
coordinadamente con su examen de estados financieros, tendien
te a la emisién de su dictamen sobre los mismos con fines de_
identificacifbn; a este trabajo que realiza el contador péibli-
co, tendiente a incrementar la eficiencia administrativa de -
su cliente, se le denomina en este boletin: Auditorfa Operati
va" (Auditorfa Interna, Lozano Nieva, p. 14/17).

c) Auditorfa Piscal, La realizada por la Direccifn de Fiscali
zacibn de la SHCP, con el fin de cerciorarse del cumplimiento
de las obligaciones a que estan sujetas las personas fisicéa_
y morales,.

2.3.~ Objetivos de la Auditorfa Financiera

Los objetivos inmediatos de una auditorfa son el asegurarse -
de 1la confiabilidad de los estados financieros y el rendir -
una opinién acerca de la razonabilidad en la presentacibén de_

dichos estados. Normalmente los estados financieros auditados
son: El Balance General, el Estado de Resultados y el Estado_
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de Cambios en el Capital Neto de Trabajo. En ocasiones puede_
llegar a ser necesario el rendir una opinidén con salvedades,
0 bien en otros casos el auditor se ver4 imposibilitado de ;-
rendir wa opinidn; afn en otros casos serd necesario yue el_
auditor rinda un informe u opinién sdversa. EZstos objetivos _
~la revisién de las transacciones del pasado y el rendir una_
opinién- son para proplsitos informativos.

Los objetivos a largo plazo de una euditorfa son el de servir
como una gufa para las decisiones fubturas de la administra---
cifn respecto & asuntos finencieros, tales como prombsticos,_
control, anélisis e informacién. Estos objetivos tienen como_
propbsito el mejoramiento de la actuacibn, Unae auditorfa no -
debe visualizarse tan s6lo como un resumen de lo acontecido -
en el pasado, sino que debe servir como base para orientar &_
la administracién en cuanto a la dirsccibén de un negocio, Hoy
dfa se tiene un concepto més amplio de la auditorfia en cuanto
a la informacién, puesto que no tan s6lo se preocupa por la -
informacifn a la administracién y a los acciocnistas sino que_
tiende & proporcionar informacibn til a otraes personas e —-
instituciones, tales como dependencias, sindicatos, la prensa
analistas financieros, consultores profesionales respecto de_
inversiones y muchos otros,.

En la auditorfa seré necesario utilizar el método cientifico;
este método consta de las siguientes cuatro partes:

1) Definicién del problema.

2) La seleccibn, examen y anfligis de la evidencia. .

3) La obtencifn de conclusiones y

4) E1 verificar (o desaprobar) las conclusiones, seleccionan-
do y examinando la evidencia odicional, si fuese necesario,
2.4.~ Principios, Normas y Pronunciamientos de AuditoRfa,
2,4.1,~ Principios )

Un principio de audit&ria es una verdad fundamental, © una -~

ley o doctrina principal, si bien los principios de auditoria
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Se clagifican en:
1) Entrenaminnto Técnico y Capacidad Profesional:
El trabajo de nuditor{a debe desempsiiarsc por personas gue --
tenzan tftulo profesional legalmente expedido y reconocido y_
gue tengan entrenamiento técnico adecuado y capacidad profe--
sional como auditores,
Los pronunciamientos respectivos indican:
-~ El entrenamiento técnico bAsico se logra con la obtencién -
del titulo de contador, complement4niose mediante la prActica
bajo la direccién de auditores experimentados.
~Es necesario actualizar constantemente los conocimicntos tégc
nicos y su aplicacién préctica. ' ’
- La capacidad profesional implica alcanzar madurez de juicio
la cual se logra mediante el enfrentamiento a problemas y a -
la eleccifn de la solucién atinada.
2) Cuidado y Diligencia Profesionales:
Se refiere a que el auditor estA obligado a ejercer cuidado y
diligencia razonables en la realizacién de su eXxamen y en la_
preparacién de su dictamen,
Los pronunciamientos respectivos aon:
~ Bl aunditor debe efectuar su trabajo con toda minuciosidad,
cuidado y esmero, poniendo siempre su capacidad y habilidad =
profesional con la mejor buena fe e integridad,
- E1 auditor como todo profesional, no es infalible y por ---
ello no es responsable por meros errores de juicio,
3) Independencia:
Bxiste la obligacién de mentener una actitud de independencia
mental en todos los asuntos relativos al trabajo profesional,
Al respecto, el C6digo de itica Profesional establece gque no_
hay independencia para expresar una opinidn que sirva de base
a terceros para tomar decisiomes, cuando el contador:
- Sea c¢bnyuge, pariente consangufneo o civil en lfnea recta -

sin limitacifn de grado, colateral del cuarto y afin dentro -
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no gon verdades o leyes primarias en el sentido filocéfico,-—-
s constituyen reglas que se derivan de la razfn y de la expg
riencia, guiando la actuacién del auditor. De allf que los --
principios de auditorfa son las verdades o doctrinas bésicas_
que seilalan los objetivos de la auditorfia y que sugieren las
formas en que tales objetivos se alcanzan. Un ejemplo de un -~
principio serd: El auditor deberfi determinar que exista un —-
adecuado enfrentamiento entre los ingresos y los gastos del -
actual periodo de tal forma que se determine correctamente la
utilidad neta de ese perfodo,

Los principios de auditoria constituyen la base para la apli-
cacifn de los procedimientos de auditoria en una manera légi-
ca que satisfaga los objetivos de su examen. Un principio po-
dré surgir de una préctica aceptada. (Principios Bdsicos, Hol
mes, p.17).

2.4,2,~ Normas y Pronunciamientos

Lag normas de auditoria se definen como: " Log requisitos mi-
nimos de calidad relativos a la personalidad del auditor, él_
trabajo que desempefia y a la informacién que rinde como resul
tado de ese trabajo"

Se clasifica en:

a) Normas Personales

b) Normas de Ejecucién del Trabajo

¢) Normas de Informacifén

Los pronunciamientos normativos son " Las disposiciones expre
samente declaradas como normativas, en que se aclaran, expli-
can, amplfan o aplican circumstancias generales o concretas -
de las propias normas de auditoria"

Tanto las normas de auditoris y los pronunciamientos tienen -
carfcter obligatorio,

a) Normas Personales

Cualidades que debe tener el auditor para poder asumir un tra
bajo profesional de auditoria,
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del segundo, del propietario o socio principal de la empresa_
0 algﬁh director, administrador o empleado del cliente, que -
tenga intervencién importante en la edministracifn del propio
clients,

-~ Sea, haya 8ido en el ejercicio social que dictamina o en re
lacién al cual se le pide su opinidn, o tenga tratos verbales
0 escritos encaminados a ser director, miembro del consejo de
administracién, administrador o empleado del cliente o de uma
empresa afiliada, subsidiaria o que esté vinculada econbémica_
o administrativamente, cualquiera que sea la forma como ge le
designe y se le retribuya sus servicios. En el caso del comi-
sario, se considera subsiste la independencia e imparcialidad
- Tenga, haya tenido en el ejercicio social que dictamine o -
en relacidn al cual se le pide su opinién, o pretenda tener

alguna ingerencia o vinculacién econbmica en la empresa, en

un grado tal que pueda afectarse asu libertad de criterio,

- Reciba en cualquier circunstancia o motivo, participacién

directa sobre los resultados del asunto que se le encomend§
de la empresa que contratd sus servicios profesionales, y ex-
prese su opinién sobre estados financieros en circunstancias_
en las cuales su emolumento depende del &xito de cualquier --
transaccién,

~ Sea agente de bolsa de valores, en ejercicio.

- Desempefie un puesto pliblico en una, oficina que tenga inge--
rencia en la revisién de declaraciones y dictémenes para fi--
nes fiscales, fijacién de impuestos y otorgamiento de exencio
nes, concesiones o permisos de trascendencia y decisiones so-
bre nombramientos de contadores para prestar servicios a de--
pendencias o empresas estatales,

- Perciba de un solo cliente, durante més de dos afios consecu
tivos més del 404 de sus ingresos u otra proporcién que aftm -
siendo menor, sea de tal mancra importante frente al total de

sus ingresos, que le impida mantener su independencia,
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- El simple hecho de que un contador realice simulténeamente_
labores de auditoria externa y de consultor{a en administra--
cibn no implica falta de independencia profcsional, siempre ¥y
cuando la prestacibn de los servicios no incluya la participa
cién del contador en la toma de decisiones administrativas o_
financieras,
- En las asociaciones profesionales s6lo podrén suscribir es-
tados financieros, dictédmenes e informes procedentes de audi-
torfa, quienes posean titulo de contddor debidmmente registra
do.
b) Normas de Ljecucién del Trabajo:
Son loz elementos bésicos y fundamentales en la ejecucibn del
travajo del auditor, que constituyen la especificacibén parti-
cular, por lo menoe'al minimo indispensable; de la exizencia_
de cuidado y diligencia.
Se constituyen por:
1) Planeacién y Supervisién., El trabajo del auditor debe pla—
nearse en forma adecuada y en caso de utilizar ayudantes de--
ben ser supervisados apropiadamente.
Los pronunciamientos respectivos indican:
- Para planear el trabajo de auditorfa se deben conocer los -
objetivos, condiciones y limitaciones del mismo, as{ como las
caracteristicas particulares de la empresa cuya informacién -
financiera se examina, incluyendo las relativas a su opera—w-
cibn, condiciones juridicas y sistema. de control interno,
la planeacibn implica prever los procedimientos de auditoria
8 emplear, extensién y la oportunidad en que se van a utiliww
zar y el personal gque debe intervenir,
- Bl auditor debe dejar evidencia en sus papeles de trabajo -
de la planeacifén de la auditoria.
- La supervisién debe ejercerse en proporcifén inversa a lz eX
periencia, preparacibn téenica y capacidad profesional del -

auditor supervigado.
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~ La supervisiftn debe efectuarse durunte la planeacibn, ejecu
cién y terminucién del trabajo de auditoria.

- Bl auditor debe dejar evidencia en sus papeles de 4rabajo -
de la supervisibn ejercida.

2) Estudio y Evaluacién del Control Interno:

Se establece gue el auditor debe efectuar un estudio y evalua
cibn del control interno existente, que sirva de bagse péra de
terminar el grado de confiunza que va a depositar en é1; asi_
como pera determinar la nuturaleza, extensibn y oportunidad -
que va a dar a los procedimicntos de auditoria,

Los pronunciamientos respectivos indican:

- Bl estudio del control interno, debe enfocarse al °anélisis__
¥y comprensibn de la organizacibn, métodos y registros que pro
ducen la informacién finenciera que se va a-dictaminar,

- Al evaluar el control interno, se deberén determinar las de
ficiencias, calificarlag, y establecer el alcance de su iraba
jo en relacién a las condiciones encontradas. Si las fallas ~
son graves y no se puede suplir dicha limitacién en forma —--
prictica el auditor debe abstenerse de opinar,

- El estudio y evaluacibn del control interno debe efectuarse
en cada suditorfa como parte fundamental de la planeacién, pu
diendo veariar con bases rotativas el énfasis en algunas freas
- E1 hecho de emitir una opinién sin salvedades no implica la
aprobacibn t&cita del sistema de control interno.

= E1 auditor debe dejar evidencia en sus papeles de trabajo -
del estudio y evaluacibén del control intermo,

-~ E1 contador es responsable de informar a la empresa examina
da sobre deficiencias derivadas del estudio y evaluacibn del
control interno, as{ como las recomendaciones que se sienta —
en posibilidad de ofrecer.

- E1 contenido del informe sobre el control interno debe rela
cionarse con los aspectos sobre los que apoyan los métodos y_

registros que producen la informacibén gue se ha de dictaminar
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-~ El contador debe comunicor a lc empresa sobre las deficien-
cias observadas, por medio de un informe especizl, cepurasdo -
del dictamen.
- El contador adquiere una responsabilidad el efectuar reco--
mendeciones, por lo cual, éstas deben basarse en una razong--
ble seguridad de que pueden ser aplicables précticamente y de
berfn ser comentadas con funcionzrios de la cmpresa antes de_
su entrega,
3) Obtencién de Evidencia Suficiente'y Competente: _
Establece que el auditor debe tener evidencia comprobatoria -
suficiente y competente en el grado que sea necesario parg —-
fundamentar en forma objetiva su opinibn, mediante la aplica~
cién de los procedimientos.de auditoria,
Los pronunciamicntos respectivos indican:
- La evidencia es suficicnte cuendo se ha obtenido en la apli
cacibn de los procedimientos de auditorfa la cantidad indig-—-
pensable para proporcionar al juicio del auditor el grado.de_
seguridad llamado certeza moral,
- La evidencia es competente cuando ésta se refiere a hechos,
circunstancias o criterios gue tienen relevancia cualitativa_
dentro del examen y las pruebas realizadas son vAlidas y apro
piadas,
~La reuniémn de la evidencia suficiente y evidencia competente
proporciona la conviccién necesaria para contar con bases ob=
Jetivaes en su examen,
~ Para obtener la evidencia, deben considerarse los criterios
de importancia relativa y riesgo probable,
- Se considera que una partida tiene importencia relativa —=-
cuendo pueda modificer sustancialmente la interpretacién de -
la informacibén financiera,
-~ Bl rieago probable se refiere a la posibilidad de error que
puede representar ld carencia o deficiencia de ciertas purtes

de la evidencia, dada la naturaleza de la partida,
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~Ia evidencia suficiente y competente debe plaesmarse en pape-
les de trabejo.

¢) Normas de Informacifn- Calidad y requisitos mfnimos del in
forme o dictemen del auditor,

l.= Aclaraecibn de la relacién del nombre del Contador Plblico
con estados o informacibn financiera y expresibn de opinibn,
2.- Bages de Opinibn -El auditor, al opinar sobre estados fi-
nancierogs debe observar que?

~-Fueron preparades de acuerdo con priﬂcipios de contabilidad.
~Dichos principiocs fueron aplicados sobre bases consistentes
~La informacidn presentada, es adecuada y suficiente para su
interpretacibn.

En caso de excepciones a lo anterior el auditor debe mencio--
ner en que consisten y su efecto en los estados financieros.
Por lo que ge refiere a los pronunciamientos sobre normas de
informacifén, a continuacibn se enumeran:

=0bligacibn de emitir un dictamen en todo trabajo profesional
establece las obligaciones del contador respecto a:
~Expresar opinién cuando haya hecho una revisién.

-Relacién del nombre del C,P,, cuando aparece en los estados_
o informacifén financiera.

~-Expresar condiciones y grado de dependencia respecto a la em
presa en caso de ser dependiente en los términos del Cédigo -
de Btica.

-Mencionar todas las razones por las que el C.P., no puede ex

presar su opinién, afin cuando otras le permitan por sf misma_
abstenerse de opinar, .

-la abstencifn de opinifn se considera como una expresibn de_
opinién, por lo que en caso de no efectuar un examen de acuer
do con normas de auditor{a, la abstencién se apoya en ese he-
cho.

2.5¢ Dictamen

51 dictamen del auditor es la opinién resultante de un exemen
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de estados finemcieros,

2.541: Dictamen Limpio

Aquel que no tiene salvedades se le conoce como dictamen lim-
pio. ‘

Existen dos maneras de expresar un dictamen: tradicional y -=
corto,

No es necesario hacer referencia expresa a log cambios en la_
situmcibn financiera, sin embargo el C,P., puede mencionarlo.
Las formas de dictemen deberfn variarse sbélo cuando exista —-
justificacién,

2,5.2¢ Dictamen con Salvedades.

Or{gen de las Salvedades:

~Desviaciones en la aplicacién de principios de contabilidad
incluyendo les reglas particulares de su aplicacidn.
-Desviacibn en la aplicacibn consistente de los principios de
contabilidad incluyendo las reglas particula.res‘.
-Iimitaciones en el alcance del examen.,

~Incertidumbres, |

~En caso de salvedades debe tenerse presente la importancia -
relativa y el riesgo probvable respecto de los estados finan--
cieros tomados en conjunto.. |

~Las causag de las salvedades y su efecto neto cuantificado =
por desviaciones en principios de contabilidad, se indicarén_
en pArrafos separados y la salvedad en el pirrafo de la opi--
nibn,

-Deben revelarse las variaciones de importancia entre 1los -
principios de contabilidad y los reglamentos de entidades re-
guladas por autoridades, indicando el efecto neto cuantifica~
do en su caso, |

~Por las salvedades derivadas de inconsistenqia en la aplica-
cién de los principios, debe escribirse el cambio y su efecto
en pArrafos separsados,

~rn caso de limitaciones al alcance de la revisién se descri-
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bird la naturaleza de la misma en pérrafo separado y expresar
una salvedad,

~Cuando se encuentre impréctica obtener confirmaciones de ——=
cuentas por cobrar o0 no sea posible observar el inventario --
inicial durante une primera auditoria, pudiendo satisfacer —
por procedimientos supletorios de dichas partidas, no es ine-
dispensable mencionar este hecho en el dictamen.'

~Cuando existen incertidumbres, se utilizarf la expresibén —--
"sujeta a" describiéndolas en la misma forma que las cauges -
de las salvedades..

2.5.3: Dictamen Negativo.

-Se origina cuendo las salvedades por desviaciones a princi——
pios de contabilidad son de tal magnitud que los estados fi—
nancieros tomados en conduntq_no mgestran 1a situacién finané
ciera y/o los resultados de la operaciones. Deben listarse to
das las razones que lo justifiquen y su efecto neto cuantifi-
cado, , | '

=31 existe dictamen negativo no deben expresarse opiniones —-
parciales sobre algunas partidas individuales de los estados_
finencieros,

2.5+4% Abstencibn de Opinién,

~Se origina cuando hayan habido limitaciones al examen de tal
importancié que el C.P., no pueda formarse una opinién sobre_
los estados financieros en .conjunto. Deben indicarse todag =
las causes que la originan,

-Al abstenerse de expresar una opinién, se deber& mencionar,_
ademfs cualquier salvedad con relacibén a la aplicacifn de —~e
principios de contabilidad y/o0 a la consistencia.

-Ia abstencidén de opinibn no debe utllizerse en lugar de un -
dictamen négativo. _

-5i existe abstenéiGn de opinién no deben exprésarse opinio=
nes parciales sobre algunas partidas individualea de los estg

dos financieros,
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da formarse_
una opinibn |
_sobre los es,
tados finan-
cieros en sy
conjunto,

Deben indi--
carse todas_|
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Cuadro No,. 6.
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2.5.953 Pecha del Dictamen y Descubrimiento Posterior de Cir—
cunctancias Existentes a esa Fecha.

~La fecha del dictamen debe ser la misma en que se concluya -
el trabajo de auditoria. )

-En caso de conocer eventos posteriores a ls conclusibén del -
trabajo, antes de emitir la opinibn, se podr& optar por:
=Utilizar fechas dobles.

-Cambiar fecha de dictamen.

-5i le requieren al C,P,, emitir nuevamente su dictemen sobre
estados ya examinados por é1, la fecha deberf ser la misma —=
que el dictamen originalmente emitido, excepto cuando se co-
nozcan eventos posteriores a esa fecha que afecten el coﬁteni
do e informacién de los estados financieros,

~Cuendo despuds de emitir el dictamen se conozcen hechos que_
exist{an a esa fecha y que de heberse conocido gfectarian el
dictamen, ae debe solicitar al cliente que notifique los he--
chos & las personas que se sabe estén utilizando o utiliza--
ron los estado y el dictamen, p&ra suspender su uso y esperaxr
la reexpedicién correspondiente, la cual deberd efectuarse a_
la brevedad posible, mencionando los efectos y causas de los_
cambios,

-3 el cliente se rehusa a efectuar las revelaciones, se debe
rA notificar dicha negativa por escrito al Consejo de Adminis
tracién y tomar lss medidas pertinentes en las circunstencias
(Compilacién de Del Velle Noriega y Alvarez del C., p.l4).
2.6% Perfil Profesional del Contador '

Por perfil de un profesional hemos de entender las caracterisg
ticas o requisitos minimos gque debe reunir una persone pera -
estudiar y ejercer una profesibn. E1 perfil profesional se in
tegra por caracter{sticas generales, caracterfsticas particue
leres y caracterf{sticas espec{ficas,

Las caracteristicas generesles se encuentran representadas por



49

2.5.5: Pecha del Dictamen y Descubrimiento Posterior de Cire
cunstancias Existentes a esa Fecha.

-La fecha del dictamen debe ser la misma en que se concluys =
el trabajo de auditoria,

-En caso de conocer eventos posteriores a la conclusién del -
trabajo, antes de emitir la opinién, se podré optar por: ‘
~-Utilizar fechas dobles,

-Cambiar fecha de dictamen.

-Si le requieren al C.P., emitir nuevamente su dictamen sobre
estados ya examinados por é1, la fecha deber§ ser la misma —-
que el dictamen originalmente emitido, excepto cuando se co-
nozcan eventos posteriores a esa fecha que afecten el coﬂten&
do e informaciln de los estados financieros,

~-Cuando después de emitir el dictamen se conozcan hechos que_
exist{an a esa fecha y que de haberse conocido afectarfan el
dictamen, ae debe solicitar al cliente que nofifique los hew=
chos & lag personas que se sabe estén utilizendo o utilizge~
ron los estado y el dictamen, para suspender su uso y esperar
ia reexpedicibén correspondiente, la cual deberd efectuarse a_
la brevedad posible, mencionando los efectos y causas de los_
cambios,

-Si el cliente se rehusa a efectuar las revelaciones, se debe
r& notificar dicha negativa por escrito sl Comsejo de Adminig
tmdhytmmlwmﬁﬁmpuﬂmﬂwenhsﬁmmﬂmdw
(Compilacién de Del Valle Noriega y Alvarez del C., peld).
2,6; Perfil Profesional del Contador '

Por perfil de un profesional hemos de entender las caracterfig
ticas o requisitos mfnimos que debe reunir una persona para -
estudiar y ejercer una profesibn, El perfil profesional se in
tegra por caracter{sticas generales, caracteristicas particu~
leves y caracterfsticas esvecfficas.

Las coracterfsticas genereles se encuentran repregentadas por
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los requisitos intelectuales que ha de poseer cualquier profe
sional, con independencia del Area cognoscitiva en la que se_
desenvuelve.. _

las caracteristicas particulaves se encuentran constituidas =
por el conjunto de disposiciones y aptitudes que demanda una_
profesion en concreto. »
Finalmente, las caracteristicas gspecificaa agrupan a las dis
posiciones y aptitudes que se necesitan pera desempefiar una -
determinada rama o especialidad de una profesibn.

Por lo tanto, puede corcluirse que el perfil del profesional_
de la Contadurias se encuentra delineado por las caracterfsti-
cas generales, particulares y espécfficas necesarias para el_
estudio y ejercicio de la Contadurfa. . '

2.6.1% Caracteri{sticas Generales

1l,~ Capacidad e interés intelectusl, es decir, disposiciones
y aptitudes para captar, comprender, evaluar y aplicar conoce
cimientos, as{ como la posesibn de h&bitos de estudio,

2.- Capacidad para tomar decisiones razonadas y fundamentadas
Recuérdese que mientras el técnico ejecuta, el pfofesional de
cide, ‘

3.~ Blevado interés social, es decir, manejar un concepto am—
plio del mundo y desarrollar relaciones humap.as de manera po=

gitiva y con un alto contenido 4tico,

2,6.2: Caracter{sticas Particulares,

1,~ Capacidad de sistematizacibn, es decir; posesidn del sen—
tido del orden y la organizacifn.

2,~ Capacidad de memorizatién y habilidad para menejar cifras
y simbolos, . '
3,—~ Capacidad de conceptualizacibn y clasificacibn de fenbme-
nos financieros,

4,~ Capacided para la identificacibn, processmmiento y exprew

si6n de datos finoncieros con exactitud,
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5.- Capacidad para la investigacibn, es decir, disposicibn y_
aptitud para la observacibn, obtencibn y presentacibn de evi-
dencias,

6.~ Capacidad para el ejercicio de un criterio evaluativo, lo
cual implice el correcto manejo de los métodos del conocimien
to (induccibn, deduceién, anflisis, sfntesis y analogla).

7+~ Independencia Mental (objetividad).

8.- Precisién y correccibn en la expresién verbal y escrita,
9.- Cepacidad para desarrollar trabajos laboriosos y rutina-—
rios por amplios perfodos de tiempo..

2.6,3% Caracterfsitcas Especificas..

- De acuerdo con los resultados obtenidoa en un estudio sobre -
el perfil del contador, el Colegio de Contadores Pblicos de_
México concluybé que el perfil espécifico del contralor reune_
las siguientes caracterfsticas: "Ambicién profesional, lide-—
razgo, ambicién econbmica, don de gentes, creatividad, toma -
de decisiones, don de mando, lealtad, cooperacién, capacidad_
de trabajo en grupo y habilidad para la coordinacién y motiva
cibn de subordinadoa",

2.6.,4: Comentario

"Pero anfe todo, el Contador PGblico ha de ser un wmiversitao-
rio, una persona que vive para desarrollarse Integremente ~-
abierto, sin sectarismos, a todos 1los campos del saber humano
Es intelectual y es técnico; es artista y es polftico., Al uni
versitario le apasionen, antes que su especialidad, el univer
80 en que habita, la sociedad en que actfia y las personas con
quienes vive", (Direccifn General de Orientacién Vocacional -
UNAM 1967; La Profesibn Contable, Seleccifn y Deséirollo.,p.-
104, Elizondo L. Arturo),

2.7¢ E1 Puturo de la Contaduria

Como principales servicios que ofreceré la Contadurfa en wun =

futuro cercano, se preveen los siguientes:



1) En contabilidad:

a) Digefio de Sistemas Contables para Obtener Informacién Mule
tivalente. En el disefio de sistemas contables se incluiria in
formacién no financiera, como es el caso de loa recursos huma
nos. Con ello se pretende rebasar la informacién acerca de w-
los recursos materiales, rindiendo informacién sobre: valor -
del personal, satisfacciones sicolbgicas, interés nacional, -
etc.

b) Determinacién de Pardmetros para la Valuacién de Recursos_
No Materiales, La informacibn, por ejemplo; sobre recursos hu
menos al servicio de wna entidad econémica, requeriria la fi-
jacibfm de parfmetros para realigar su cuantificacién., '

¢) Valuacién Probabilfstica de las Partidas de los Estados P
nancieros; con el auxilio de la Estad{stica, podrfan estable-
cerse mArgenes de prodbabilidad para hacer efectivo un derecho
o una obligacibn.

d) Valuacidn de Eventos Socio-Econdmicos. Se integrarfen a la
contabilidad los costos sociales, encaminados hacia la preser
vacifn del equilibrio ecolégico,

e) Uso Unico de la Computadora, Los sistemas electrémicos de_
procesamiento de datos, habrfan dejado atrds a los sistemas -
manuales, mecénicos y electromecénicos,

f) Uso de Técnicas Especi{ficas para la Evaluacién de Informa
cibén Pinanciera,

g) Enfasis en el Usuario de la Informacién. Se estima que en_
los préximos afios, el usuario de los informes sobre la entiw=
dad econbémica, se consideraria més importante que el produc—-
tor de los mismos. Esto compromete al contador a interesarse_
més en las ciencias del comportamiento, ‘

h) Informacién para la Elaboracién de Modelos Matemiticos., ILa
contabilidad proporcionaria informacién para la construccibn_
de modelos cuantitativos de investigacibn de operaciones, es-
tadfstica, econometria, etc; fitiles para la resolucién de pro



53
blemas administrativos en la marcha de las entidades econémi-

cas,
2) En auditoria:

a) Sistematizacifn de la Auditorfa en Puncifn a Nuevas Cire--
cunstancias, tales como: Informacién electrfnica, informacién
no financiera y la emisifn de un opinién sobre eficiencia ope
racional,

b) Establecimiento de parémetros para la valuacibén de eficien
cia electrénica, asi como medicién del control interno en fum
¢ibn de recursos no financieros, '

c) Uso de la electrénica para la realizacién de pruebas y ob-
tencién de evidencias,

@) Evalumcifn de la confiabilidad de la informacibn en fune—-
cién a uso de computadora e inclusién de informacifn no finan
ciera,

e) Emioifn de dictémenes sobre: informacién no financiera y -
eficiencia de operaciones. ( E1 Proceso, Primer Nivel, Elizon
do, p. 57).
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IX: LO3 RwCUJits03 HJUANUS,
pgle tema implica la inyuietud de conocer al hombre -
orfgen, su evolucidn o desarrollo nusia su futuro

1.

o

hallar una bese o justificacidén razonada gsobre la via
ie cuantit'icar o valuar el recurso humano como tal, -
ledio generador de bienes y servicios gue le permiten
para si mismo o purs uno o més semejantes la riqueza
ecuencia el goce de una existencia cada vez mejor. -

inegable que el homore es el dnico ser viviente que

ha tenid¢ la capacidad adn por necesidud, de asignar un valor

no sélo & las cosas-seres inorgénicos- sino a otros seres Vie

vos -ani#ales—, es el inventor del dinero,'una unidzd de medi

da y camijio logruda a traves del trueque. *
k1 homor% gse contesta a s8i mismo sobre cuestiones gue actual-
mente consiituyen un enigma y realmente gde quién puede espe-

rar una resnuesta absolutimente indudable respecto, por ejem—

plo; su orfgen?

Veamos:

3.1, Origen .

Més bien tratzremos de los origenes ya que son dos las concep
ciones universalmente aceptadas, independientemente de sus --
subdivisi

30101-. Su

pnes.

Origen Divino

tes de informacidn existen escritos tales como:
ta Biblia.

fn, etc.

en que el hombre fue creado a semejanza de un Dios y

Como fuen
a) La San
b) El Cor ;
yue expon
por obra y gracie de £l. Por tanto el hombre sélo tiene que -
obedecer los designios o voluntad de su Creador. kste enfoyue
conceptual se clusifice dentro de la filosofiea idealiste, qgue
acepta queé el hombre ha existido tal y cual lo conocemos hoy

en dfu y por extensién el mundo que lo rodea. Yue un Dios tie
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ne todo el poder sobre el hombre y las cosas y animales, sobre
el mundo y todo lo . ue existe.

bstamos ya nublundo de religidn que en el mundo existen muchus
casi una religidn pur«~ cnda modo de pensar o aceptar nuestra -
existencia y todavia los que no aceptan la existencia de un -~
Dios pero que no por ello dejun de interpretar sa vida y acep-
tur finalmente algo superior en ellos y ante ellos,

La aceptucidn de este enfoque involucra en el humbre acutitudes
tendientes siempre a conciliar con la idea de una vida mejor =
luego de muerto,

Asi es capaz de aceptur un sacritficio tanto personal como de -
familia o raza, desde incomodidudes personaleg como el hecho -
de llegur de rodillas ante la imégen creuda por é1 mismo; tré-
tese de algo semejante a su presencia, o de algo de la natura-
leza que le rodea, husta ofrendar su propilh vida en aras de pa
sar a “mejor vida".

La interpretacién idealistz del origen de la vida y del mundo
tiene una gran aceptucibn. Desde las teorfas de Platén y Aris-
tételes, la impresionunte y magnifica existencia de Jesis de -
Nazureth, los estudios de San Agustin y Sto. Tomé&s de Aquino -
husta lu actual pronunciacidn de un Papa.

De este modo el origen de la vida es aceptado como existente -
en forma espéntanea, sin evolucidn alguna, gracias & la inter-
vencidén de un ser dador de vida y muerte, el yue ha trazudo wni
nuciosamente nucstra existencia, el yue controla todos y cada
uno de los movimientos ue los seres vivos y no vivos, visibles
e invisibles, sensibles e insensivles, etc.,, y 8 quien en Jdlti
ma instuncia atribuimos fendmenos que no podemos explicarnos -
1l8gicamente ya que €1l es un ser ounipresente, omnisapiente y -
omnipotentes He ayuf la explicacién de nuestro origen y en con
secuencia de nuestro fin,

3.1.2, Su orfgen Natural

Este es el otro ludo de lu moneda sovre esie cuestionamiento.
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Al progresar la investigaciédn yue sovbre la nituraleze hu hecio

el homure ha llegado & concebir yue el orfgen de lu vida y del
mundo ha sido evolutivo: razona y estublece que el principio -
de la vida es ulgo material, que hu sido necesuario p.riir de -~
le materia cdsmicu desprendida del Sol y que ésta por un en—--
friamniento luezo de mucho tiempo evoluciona y adyuiere las con
diciones adecuudas pura el florecimiento de lu vidu teniendo -~
como fuente un elemento llamado curbono, elemento que hs sido
observado en el Sol, elemento invariuble en los seres vives.
Sostiene que el orfgen de la vida se tiene en las sustuncias -
orginicas més simples como son los hidrocarburos y sus deriva-
dos, yue son buse de lus proveinas primivivaes y de orguhiza——-
cidn del proitoplasme.
Se apoya en los resultzdos de las ciencius tales como la biolog
gia y la fisica, la quimica y la astronomia cuyos auges hun gi
do sorprendentes en los {ltimos centenares de'aﬁos, luego de -
la existencia de millones de aflos tanto de la vida como del --
hombre.,
Por egte razonamiento el nombre ha descubierto el origen de la
vida y se na percatalo gue tiene facultudes para controlarla,
aungue no puede producirla sin las condiciones fisicas y de --
tiempo necesuriss pura lograrla, pero s{ de controlar las ca--—
racterisvicus de los factores yue interviénen en ella hasiu cg
L0 actuulmente pretende primero conservarle y luvgo prolonggr-
la hastu hablarse anora no solo del “homosapiens® sino también
del "“houo-longevus".
ksta concepcidn eminentemente cientifica o maverialista;
I.- Niega que existan dios o dioses y que éstos hayun creado -
el universo o que los controlen.
II.~- Afirma gue no hd& razén para no creer que alguna cosa ha-
ya existido y yue siempre heya de existir,
ITII.- Niega que el universo tenga finalided alguna o gue tenga

por ovjeto la reulizacidn de alguna cosa, solamente los
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organismos vivos tienen finulid.d, y entre éstos, s6lo los hom
bres que nosotros sepamos, tienen conciencia de sus propésitos
y ouscan el modo de dirigir sus actos y sl mundo que les cir--
cundu pira consepuir lo (ue desean.

IV.- Afirma que somos producto de este mundo, yue nos hemog ==
desarrollado en él y por medio de é1l, y yue la vida sobre la
tierra es tun natural (es decir, gue es tan necesariamente un
resultado de la naturaleza de las cosas) como el movimiento de
los cuercos celestes, el flujo y reflujo de lus mareas, o la -
vuelte sucesiva de las estuciones.

Vo= Afirma sdemds yue la vida del hombre dentro de esve marco
wue le proporciona lau naturaleza le concierne golamente al hom
bre y que podrd ser y serd lo que de ella haga colectivamente
el :omore

VI.- Por dltimo el materialismo insiste en gue todos los pensa
mientos, sentimientos, ideales y aspiraciones del hombre pro--
vienen de su posicién como organismo dentiro de otros organis—;
mos existentes precisamente en este planeta -La Llierra- y de -
Bu situacidén econbmica y social purticular en cualyuier momen-
vo determinado. (;wué es Filosof{a? p. 50)

De las dos concepciones antveriores, lua segunde ofrece alterna-
tivus posibles para la consecusidn del fin de este trabajo, —-
pues ya na yuedado bien claro en el capitulo anterior gue la -
Gontaduria Pdblicw es una discipline profesional de cardcter -
cientfrico, localizada dentro del érea econdmica-adminisiravi-
ve del conocimiento humano.

3.2, Pilosofia,

La filosofi{a del hombre no puede estublecerse como un comin de
noninador para todo género humano, histdricamente la filosofia
ha sido una nctvividad racional desempeiluda por un reducido gru
por de hombres yue conciben de¢ uno o de otro modo la vidu como

ya ha quedado expuesto en el punto wnterior, el mundo .ue le =



58

CONCEPCION FIIOSOFICA DE LA VIDA

Concepcibn Idealista

Concepcibn Materialista

l,-

24

Je=

4o

Dios es el creador de lajl,-
vida y del universo, amo
y seilor de todo lo exis-
tente,

La vida y el universo tu|2,-
vieron wn principio y -
tendrén un fin.

Todo lo existente esté -
ya trazado su destino o_}3.~
finalidad y que nada cam
biard los designios de -
Dios.

Sostiene que hemos sido_
creados a su semejanza,-
tenemos la vida por su -~
voluntad y que de igual_
manera.transitamos en esg
te mundo bajo su protec-
cién y cuidado,

Niega que existen digs 0o -
dioges y que éstos hayan -
creado el universb 0 que -
lo controlen,.

Afirma que no hay razfén pa
ra no cfeer que alguna co-
ga haya existido y que w=-=
siempre haya de existir,
Niega que el universo ten-

-ga finalidad alguna 0 quo_

tehga por objeto la reali-
zacifn de alguna cosa, s0-
lamente los organismos, y_
entre éstos, s6lo los hom-
bres que nosotros sepamos,
tienen conciencia de sus -
propbsitos y buscan el mo-
do de dirigir sus actos y_
al mundo que les circunda

para conseguir lo que de——
sean,

Afirma que somos producto

de este mundo, que nos he-
mos desarrollado en este -
mundo y por medio de &1, y
que la vida sobre la tie—
rra es tan natural, como -
el movimiento de los cuer-

pos celestes.

Cuadro No, 7.
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rodes, las manifest.ciones cientvificus, técnicas o arti{sticas
en sintesis la cultura del hombre.

Yodo lo necno e imaxinavle ha sido con la pezrticipacidén del -
nouvre yue gracius a su intervencidén ha acelerzdo la transfor
nacién del mundo para su provecho y en sua evolucién ha coreado
una diversidad de ciencius y artes yue le sirven pars su bien
¢star, literalmente entendemos por filosoffa; "La ciencia ge-
neral de los seres, de los principios y de las causas y efec-
tos de las cosas naturales™ o bien como “Sistema purticular -
de un filésofo, de una escuela o de una época® (Larousse Maw-
nual),

En su evolucidén el ser humano na experimentadc varias etapas:
asi desde el salvajismo,el primitivismo, el esclavismo hasta
en la actuslidad el capitalismo y el nacimiento del socialis-
mo tendiente al comunismo. |

Y la filosofia ucorde a estos cambios existehciales para lo--
sgrar sus fines se vale de la 1l6&ica, de la ética y la estéti-
ca. .
3.2.1. La légica

Parte de la filosoffa que expone lus leyes, modos y formag w-
del conocimiento cientifico, corresponde tratvar 1o verdgdero,
lo falso. La primera y fundamental de lus ciencias filoséficus
Su objeto se le brinda en el territorio de la cultura denomi-
naudo ciencia, Se le denominan también teorfia de la ciencia,
"5u tarea no se confunde con la de las ciencias particulares;
mientras ést.s, como teorfas de los fendémenos, descubren ver-
dudes de las distintus esferas de la reslidad siguiendo méto-
dos adecusdos (la ffsica, los fendmenos fisicos; la quimicu =
los fendmenos guimicos, etc.), aquélla, como teorfa del terri
torio cultural denominado cienciw, tiene que contrastar la me
t8dica de lus disciplinas pirticulures: es una veorfu de la -
ciencia en gencral., Investigs, por lo tanto, los caracteres -

comunes de lag ciencias: lo yde ses en general el conocimien-
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to de la verdud, los wétodos especificos (inductivo, deducti~

vo, disléctico, etc.); la estructura de ley, de princinio de
problema, as{ como las operwciones auxilicres de la exp08i---
cién cientirfica, como son la definicién, la clusificacidén, la
inordinacidn, etc.; pues todos estos eleaentos son patrimonio
comdn de las cienciuas purticalares. Laabién lu estructura me-
todolégica de las distintas ciencias tilos6ficus constituye -
su objeto (el método propio de la rilosofiam). No en otro sen-
tido se declara, sieupre con razén, yue la légica o teorfia de
la ciencia es la ciencia fundamental® (Los Principios de la -
Etica Social, p. 39)

3.2.2, La btica

Cae dentro del territorio de la cultura denominudo moralidad,

que trata lo bueno, lo malo. Purte de los hecnos morales his-
téricamente determinados para fijar sus proolemas y sus nposi-
bles soluciones. .
El sdr humano se encuentra resgido por normus, leyes, disposi-
ciones gue tienen por objeto la buena interrelacién vivencial
se le regula individual y colectivumente, tiene conciencia de
lo gue debe ser y lo gue no debe ser y en consecuencia actia
a sabiendas del reconocimiento o castigo al yue puede hacerse
acreedor, posee pues conciencia normativa ya personal, ya co-
lectiva; el propdsito de la btica es describir, explicar y va
lorar lo yue estamos llamando conciencia normativa.

A) E1 hroblema de la esencia del acto ético. La Libertad

La toma de decisiones en el ser humuno, el uso de su libertad
de eleccién (libre albedrifo} de su libertad de pensar, sentir
y actuar constituyen pare la Etica, un problema tredicional,
yue progresa con el mismo ser humano. Lo gue en unu época fue
aceptable, en otro tiempo y bujo otras circunstancias es rew-
chazado, la conducta del hombre no es siempre la misma,

Los ejemplos mé&s notevles de decisiones numanas son los yue -
registra la historiae. Los que nun sido dados wajo un carédcter

y :motivo.,
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"bajo cardcter entendemos aquel repertorio de disposiciones -

anfmicas que afectan nuestiros sentimientos, nuestras valora--
ciones, nuestros impulsos y actos volitivos.

Los motivos son los fendmenos psiyuico-concretos yue en cuda
caso influyen sobre la voluntad."(Los Principilos de la ktica
Social, p. 895).

ElL problemua de la libertad es explicudo en las formas de de--
terminismo e indeterminismo:

"K1 determinismo dice: todo acto de voluntad se halla determi
nado 1nequ£vocamenpe por el curdcter y los motivos de cada su
jeto., Las decisiones tomadus por cada cual no pudieron haber
ocurrido de otro modo gue como de hecho ocurrieron y todas ~-
las futurus podrfan predecirse como los eclipses de s0l o de
luna, si se conociera con rigor la naturaleza y energia del -
carfcter y motivos en cida ceso., En suma: todos los actos de
la voluntuad, todas las decisiones -~ora sean provocados por im
pulsos, ora por honda reflexién~ de los nombres, se encuen-—--
tran en tal forma condicionadas y son por tal motivo necesa--
rias, como pueden se¢rlo los acontecimientos del mundo externo
El indeterminismo en cdbio, impugna esta necesidad causal en
los actos volitivos. Sustenta, tocante a las decisiones ya tpo
madas, gue en las mismas condiciones externas e internas hu--
bieran podido ser de otro modo.

Puturos actos de lé voluntad no son nunca previsibles. En la
vida del espiritu, sobre todo en los actos volitivos, no rige
el principio de ld causalidad. La voluntad nunca es efecto; -
siempre es causa® (Los Principios de la Ktica Social p. 8%)
Finwlmente la libertud no es la misma para todos los seres hu
manos; en tuncién del enfoque conceptual, el sistema econdémico
politico-social en yue se encuentre, ésta cambia,

Asi: "Paru defender la responsabjlidad humene de lus compul--
giones a ¢gue la somete la sociedwd que la rodes, tendreuwos --

que establecer primero la -osivilidad de que la mente jununa
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tome decisiones independientes g pesar de encontrarse souetl-
do & las leyes de la ffsicu y la wuimicu. fambién tendremos -
gue considerir el hecho de (ue la persona humunu yue e€sbtenos
tratando de consolidur ha cobrado existencia por medio de 1la
evolucidén a partir de un universo inanimado. Y por otra purte
debemos enfrentar la parudoja cue consideérs yue las decisioe-
nes del hombre reflejan el grudo mds alto de juicio personal
justumente en la medida en gue parecen més racionales, por en
de més impersonales" (E1l Estudio de)l Hombre p. 32 y 33)
3+2.3. La Estética

Realiza estudios fundementalmente sobre el arte, “pretende --
descubrir la insverna ley yue preside la multitud de formacio-
nes artisticas., Su problema cupital radica, en otras palabras
en encontrar la esencia de lo bello y su contrapolo, lo feo.
Pero para ello también parte de algo histéricuamente dado: el
factqm del srte., Su ciencia auxilisr por lo tanto, es la his-.
toria del arte"., (Los Principios de la Etica Social. p . 40)
343, Objevivos Naturales. '

Como ente pensante, el individuo se marca objetivos diversos
clusificudos de acuerdo a sus necesidades y posibilidades —--—
atendiendo su integridad fisica-biolégica; sicolégica-mental,
Yy socio-econdmica.

3.3.1. Objetivos Fisico-biolégicos.

Bl ser humano nace, crece se reproduce y muere; en su aspecto
fisico-bioldgico nada es mds importante wue la supervivencia
¥y todos sus actos son con el ffn de logrur este objetivo: vi-
vir, i
En su desarrollo, las ciencias que ha creado el ser humano y
que se refieren a esta p:rte de su estudio son entre otras: -
la fisiologia, la anatomia y en general la medicina.

Gracias a la interaccidn princivalmente de estas ciencies es
que el promedio de vida del ser humano es cuda vez mayor en -

calidud y cantidad, tunto asl gué la solucidn que significl =
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INTEGRACION Dk LA FILOSOFIA

LA_FILOSOMIA,

Iquical

Estética

Expone las leyes-
mados y formas -~
del conocimiento
cientifico. Ira-
va lo verdadero,
lo falso,., Primery
y fundamental de
las ciencias fi-
los6ficas. Se le
denomine también
teoria de la —--
ciencia. Investi
ga los caructered
comunes de las -

ciencias.

Su territorio 1

Foralidad, tratj
1o bueno y lo ma
lo. Parte de lo

hecnos morales j-
histéricamente -
determinédos pa-
ra tijar sus pro
blemas y sus po-
sibles solucio=-
nes, Describe, -
lexplica ¥y valors
la conciencig -
pormativa, Su -
problema'tradi--
cional es el pen
Eamiento, senti

iento, y actua-

cién del hombre.

Realiza estudios tun
damentalmente sobre
el arte, Pretende -
descubrir la interny
ley yue preside la o
multitud de formacig)
nes art{sticas. Su -
problema capital ra-
dica en encontrar, 14
esencia de lo bello
y de su contrapolo,
lo feo. También par-

ente dado. Su cien-

ﬁe de algo histérica
cia auxiliar por 1lof’
tanto, es la histo--

ria del arte,

Cuadro No. 8.
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el dominio de estzs ciencias su consecuencia es hoy por hoy un
problema de gruudes proporciones: la sobrepoblacién, jue impli
ca diticultades de aliment:cidn, vestido y proteccidén o casa ~
para tan s6lo mencionar las que le son propias a esta parte de
la existencis humana, y precisanente en la etapa de desarrollo
del capitulismo y socialismo.

La historia registra que el ser humano ha tenido la capacidad
de producir la cantided de alimentos y vestido suficientes pa-
ru todos desde su comportamiento néwiada hasta las orgenizacio-
nes mAs comnlejas de las que dispone hoy prnra este fin, ain --
cuando recibimos informncién de que en alguna parte del mundo
ge estan muriendo de hambre millones de seres humanos, tumbién
recibimos informacién de yue en alguna otra parte de este pla-
neta se queman o tiran toneladas de alimentos, tan creible co-
mo gue e¢n un pais: Néxico se contrésta la opu}encia y el dese—
pilfarro de unos con la cerencia y la aostencién de otros, Ura
tado de este modo el problema de la alimentacidén, casa y vesti
dé; de una manersa llana, directs y simple su problema no repre
senta tanto el de la produccidn sino el de distribucidén o co--
mercializacién.

3.3.2, Objetivos Sicolbgico-Mentales:

Son principalmente la sicologia y la ética las ciencias (ue re

gulan los objetivos del ser humano en este aspecto.

Los estudios realizados por Sigmund Freud son los qgue constitu .

ven la mejor explicacién de la posible estructura siguice de -
la personalidwd y su funcionamiento, tumbién conocido como Teg
ria Sicoanalftica o 3icodinéAmica,

“kstapnlecié Freud los postqlados del sicoanélisis apoyado en -
la existencia de:

Una topografia cerebral en tres niveles:

&1 inconsciente,

¢l consecienve y

«. c.econseivave (subconscienve), y

\
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Una estructura siyuica de tres instanciasg

el id o ello,

el ego 0 yo, ¥y

el supereso o0 superyo,

Adn en la actualidad se consideran estos conceptos como serius
hipbtesis de trubajo. .

A) llodelo Lopogréfico, Niveles Cerebrales:

k1 Inconaciente

ks fundamentalmente instintivo, por lo cual miltiples motiva--
ciones son desconocidas pura el individuo mismo. Los impulsos
instintivos se encuentran formando la materia prima del incons
ciente, y no como residuo sfquico, Forman también parte de ese
inconsciente, las experienciuas penosas que el individuo ha ido
reprimiendo. Actia sobre nuestros sentimientos y es factor de
'nuegirus tensiones internas, Este es el gran pilar en el ue
descansan los postulados de la teoria freudiana. Es ahi donde
gse procesan las ifrustraciones, los instintos y las fantasias.
Corresponde a la instancia siquica‘que Preud denomind id 0 ==-
ello, wue nace con el individuo y gue se identifica con el ---
principio de placer,

El Consciente

Participa en una proporcidén muy limitada comparada con el in--
consciente, Funciona de¢ acuerdo al principio de realidad. Co--
rresponde a la instancia del ego.

Bl Preconsciente o Subconsciente,

Ll preconsciente, denominacién freudianas original es un nivel
mental disponible de manera esponténea. Arranca de lo olvidado
que tiende a volver a la conciencia y sigue actuando sobre 1la
conducta.

Ampara como el inconsciente hechos siguicos latentes, ¥ en 1la
actividad mental de este nivel no se tiene conciencia clura, -
pero los recuerdos amnésicos reclentes y AN éS1Co6 Tematog= wm

pueden ger traidos a la Mente CONGClenue,
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B) La estructure Siguica.

El Ello o Id.

k8tos términos treudisnos son le traduceién al castellano y al
latin del pronombre neutro alemén es. Funciona y particina de
los atributos del incosciente que concretwnos anteriormente,
Designa lo yue hay de mds primitivo en el nombre., Es como un
almacén de la libido, y la libido es la pulsidén instintiva de
{ndole especialmente sexual,

Pero aguf{ lo sexual tiene une acepcién smplia; no es el escar-
ceo de los gumetos: lo sexual es ftodo lo flsicumente placente
ro.

El ello forma purte de la vida cotidiana. A é1 nos referimos -
implicitamente cuundo decimos: "No sSé Lo gue me na pasado; na
gido més fuerte jue yot.

Ll ello, que se supone nace con el individuo wmismo, es egoista
es irracional y se caracteriza por impulsos aéordes con el ——-
principio de placer.

Es la fuente més generosa de trastornos emotivos.

Aqui no existe el sentido moral, ni del viempo ni del espacio,
Es el sitio donde los conflictos quedan reprimidos como defen-
sa del ezo. Cuando el individuo sufre contrariedad o represidn
1o resuelve de una mzners indirecta, més o menos clundestina,
expresindose en los actos fallidos, en los suedos y en los sin
tomas neurdticos.,

El ello estd constituido por apetitos instintivos que Freud re
sune en dos:

ERO3, instinto de umor y de vida, y °

PHANALOS, instinto de muerte.

El Superyo o Superego

Punciona en dos niveles: consciente y subconsciente.,

Es donde residen los.valores morales del individuo. Equivale a
la conciencia axioldgica, Estd determinado por los conceptos -

de lo rueno y lo wmilo que se van introyectundo incoscientemen-
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te desde los orimeros wios del desurrollo de la vida.

Ll superego, exponen Cueli y Reidl (1974), sintetiza las fun-
ciones conscientes de:
'-ODServacidn autocritica,
-aprobacién o desaprobacidén de actos y deseos,
~ustimacidén propis por actos o pensemientos virtuosos.
-jentido de repuruacidén y de arrepentimiento por dado causado.
Sin embargo, contrariamente sl signiricado nabitual de con---
ciencia, se considera que las funcianes del superego son en -
buena purte, subconscientes.
Y posiblemente por las introyecciones de los primeros &dos, =
el superego mantiene wna estrecha relescién con los recuerdos
suditivos y en particular por la palabra. El subconsciente -
funciona permunentemente.
Y se pienss gue cuundo un individuo escucha mientras es vebé
algo inadecu=do que an no comprende, le acarrea problemas fu
tureos, hasta yue se libere el punto.
El Yo o Ego
Funciona a nivel consciente y de acuerdo al principio de rea-
lidud.
Desemperia el pupel de mediudor en la lucha constante yue se -
libre la mesura del superyo contra las dema.das del ello, Lu-
cha gue habré de resolver el yo, dando satisfuaccién plena o -
parcial, ya sea a los instintos, ya a la conciencia (Catexias
y contracatexias).

C) Exploracién del Inconsciente
Representa el incosciente adn mucnus incédgnitas, Y como es el
nivel del suefic fisiolésico profundo, no se tiene informacién
absolutamente didfanz al respecto,

S3e continda explorundo por:

a) La hipnosis

b) b1 sicoandlisis propianente dicno, que coumprende:

La observucidn de los actos fzllidos
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El método de las asociaciones libres,

El estudio de los sgueiios.

La transferencia médico-paciente.

D) Desarrollo Sicosexual de la personalidad

En el desarrollo sicosexual de su personalidad, el individuo,
segin la teorfa freudiana, pasa por varias etapas:

1) étapa oral, en la cual las satisfacciones giran en tormo a
lag actividades de los labios y de la boca.

2) La Etapa anal, (1 a 3 afios). AhL lo placentero es la regu-
lacibn del trénsito intestinal.

3) La PFAlico-edipica, (3 a 5 afios). Ahora }as sensaciones se_
localizan en los genitales. Capacidad dé atencifbn. Compren--—-
sibn del tiempo. Captacibén n@merica entre 1,2 y muchos y'én—-
tre el yo y el tfi. Suele haber atractivo més o menos intenso_
respecto del padre del sexo opuesto, Incidente dste que casi_
siempre se resuelve con la identificacién que logra el hijo -~
con su padre, y la hije con la madre. Cuando no se llega a re
solver, es la fuente més rica .de la sicopatologfa sexual: ho-
gexualidad, frigidez, vaginismo, histeria, mala édaptacién -
conyugal y social,

4) Btapa de latencia, (5 & 12 aﬁos) Corresponde & los prime-
ros afios escolares, Suele presentarse una cierta conducta ho-
mosexual, sin mayor trascendencia futura,

5) Etapa genital (adolescencia) Biolégicamentg hay desarrollo
de caracteres sexuules secundarios, Intelectualmente, mayor -
informacién socio-cultural, Desajuste emocional, problemas de
adaptacién ecolégica. Epoca de las primeras experiencias de -
mesturbacibén heterosexuales, Peligro por la inquietud de expe
rimentar alcohol, tabaco y otros téxicos exbgenos.

Las experiencias trauméticas en cualquieras de estas etapas ——
pueden ocasionar en el desarrollo, fijacibén de alguna de ww—-

ellas, En la maduracibn sicosexual total de la personalidad -
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hay que tomar en cuenta ademfs de las cinco etapas de Freud:
La de la edad adulta,

La de la menopausia en la myjer y el climaterio en el hombre,
E) Desarrollo Arménico de la Personalidad.

(Maduracibn)

E1l desarrollo arménico pleno de la personalidad debe conteme
plar todos sus aspectos: somhtico, intelectual, emocional, si
cosexual, Se necesitan tres requisitos indispensables: seguri
dad, afecto y comprensién.

a) Seguridad

La seguridad primaria se obtiene a nivel de contacto corporal
La secundaria por la consistencia de la conducta de los pa—r-
dres..

b) Afecto, ’ v

El afecto tiene que ser medido. E1l exceso crea posesividad y_
sobreproteccién que invalidan al nifio, Y cuando no se le pro-
porciona afecto hay aplanamiento afectivo,

¢) Comprensibn

El nifio comprende poco el contenido seméntico de las palabras
apehas capte algunos conceptos y no pondera afin los valores,
Pero sf estima y resgitra las actitudes y conductas de sus pa
dres particularmente,

Es evidente que el hombre no ablo crea la cultura y la socie-
dad, Es al mismo tiempo producto de una de la otra,

Asf, sobre aquella individualidad biolbgica innata de la per-
sonalidad a la que ya hemos aludido, y que es la suna de las_
potencialidades genéticas consolidadas en la vida intrauteri-
na, habrén de actuar importantes factores, En cuanto el nifio_
nace estarf sujeto a la convivencia femiliar -a menudo tan no
civa~, ¥y & todos los elementos que entrafian las teorfas dsl -
aprendizaje; al medio ambiente tan variado y tan cambiante, -
a las normas, a las prohibiciones o innovaciones, en fin, a -

las costumbres todas que le rodean,
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De ese complejo de tuerzas saldrén lus resultantes de sepuri-

dad, atecto y couprensidn, yue havrédn de modelur de manersa —-
gistemitica una conducta. Esta serd la imagen representativu
de un yo bien ubicudo, con respuestas emocionales congruentes
y adaptativus a la realided.,
ksto es el desurrollo arménico de la personalidad®.,
(Sicologia y aprendizaje pe 121/126).
Como veremos mAs particularmente en el siguiente capftulo és-
ta es una de las partes mAs complejas en el ser humano y gue
dificultan enormente su valuacién,
343.3. Ovjetivos Socio-Econdmicos
k1l ger humano es inconcebible en su forma aislada e inactivs,
gracias al desarrollo de sus modos de cowunicacién, a su fa--
cultad de superacidn y a su habilidaed de asociarse purs satis
facer sus diversus necesidades y estilos de convivencia y mae
nerus de produccién es cue existen diferentes.organizaciones
wue de modo directo o indirecto procuran el logro de sus obje
tivos de esta parte, Ciencias como la sociologfa y la econo--
mnia, la politica y la sdministracién entre otras conrluyen pa
ra la sutisfaccién concreta de los intereses del ser humano.
A) Bl Ser Humano Social
El ser humano se ha,percatado de la importancia de vivir en -
gociedad & través de la fumilia, las relaciones luborales o =
de produccién, de estado o politica. Ha aprendido las venta--
jas de la dependencia sacrificeando su muy individual liberted
a cembio de mejores niveles de existencia,
Los principales componentes de la estructura sociel del ser -
humano son:
l.- La Familia

En esta forma de orgunizacién el ser humano encuentra sa-
tisfaccidén eminentemente afectiva, asf: "La funilia es una --
institucidén social necesarie, fundada en la sexunlidud y en =

las tendencins maternales y paternales y cuya formu varia se-
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ein las culturus (monogémica, poligdmica, polidndrica). IQiene

por ituncién esencial garantizur la seguridad de sus miewmoros
¥ la educacibn de los nijos. La conesién de la familia es fac
tor importente de la evolucidn ulterior de sus miembros.
{Sicoloyfa y Aprendizaje p. 131).
2.~ E1 KEstedo

Lodo conjunto de instvituciones que asisten a la fanilia y
al individuo en sus miltiples manifestuciones, pero sobre to-
do el Estado representa a la autoridad, a las normas, derechos
y obliguciones de los individuos para con la sociedad.
3.~ La Iglesia

Dada la importencia que tiene esce tipo de orgunizacidn -
por la influencia yue ejerce sobre la gran maeyoria de le po~-~
blacién como yuedd subrayada en la parte inicial de este capf
tulo, es de mencionarse su presencia por su efecto 8i¢c0~580==-
cial en el ser numano.
B) £1 Ser Humano Econdmico
Retomaré la definicidén de economfa apuntada al principio del
presente trabajo:®Economia. Estudio y aplicacién de los cono-
cimientos relacionasdos con la produccién de los bienes y sef-
vicios requeriﬁos por la sociedad, proponiendo los mecanismos

més eficaces pura su distribucién y consumo",

Bajo el sistema capitalista de la economfa la funcién de pro-
duccién imprime un valor agregzdo al bien o servicio produci-
do, valor gue es multiplicado generosuamen.e luégo de su dise--
trioucifén eficazmente, valor acumulado yue finelmente es divi
dido y absorvido por el consumidor. En este ciclo la economia
experinenta verdaderos descontroles reflejados en auges o cri
sis; inflacidn, recuperacidén o deflacién, que afectan al ser
nuwiano en su comportumiento dentro de la sociedad.

Veamos las caracteristicas de la entidid econdémica donde rea-
liza el ser humano estas actividudes fundwmentelmentes

a) La entidad es una unidad con personalidad juridicw propia.
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LJ Su naturaleza es econbmica-socinle.
¢) bstéd coordinada por una direccidn a través de la administre
ciébn,
d) Yiene misidén social,
e) Existen tuctores externos que influyen sovre ella,
a.~ La entidad es una unidcd en cuanto la componen recursos hu
@manos materiales y técnicos. Posee personalidad juridica por -
eetur constituida legulmente como persona fisica o moral suje-
ta de derechos y obligaciones. .
ke~ Su naturaleza es econdmico-social., Econdmico porgue en —--
ella se conjug=n los factores econdémicos de trabajo y capital
care producir algdn sutisfactor o prestar cualyuier serwicio,
‘ajo condiciones 6ptimas.,
social por cuanto estd integradua por diversos grupos humanos -
yue de alguna forma tienen intervencién en ella (inversionis—-
tas, directivos o administradores, empleados y obreroé); Se eﬁ
cuentran organizados ademés bajo distinius normas polfiticas y
cntre ellos se dan las més complejas relaciones personales de-
rivadas de un contexto social bien definido.
c.~ LOs recursos gue componen lu entidad deben ser conjuntudos
de tal manera que funcionen arménicamente para el logro de los
objetivos. ksta labor corre a cargo de la administracidn de la
entidad que la lleva a cabo a través de la aplicacidén del pro-
ceso adiministrativo (planeacidn, orgunigzacidén y control).
de- L& entided tiene una misidn social en virtud de que‘su —-——
existencia y funcionamiento responden & una serie de necesaide-
des sociuales que finalmente deter.inan su incilusién en la s0--
ciedad actual, caracterizada ésiLa actualmente por una gran ex-
plosidén dewogrdfica y un alto grudo de industrializacidén decre
tado por el sorprendente e irrefrenable avance cientifico y -~
tecnoldeico. Su funcién social pues no sélo se limita a su pro
pia circunspeceién, sino que se extiende a toda la comunidwd -

en donde ge desenvuelve,
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Fi{sico-Biolbricos

Sicolbgico-Mentales

Socio=Econbmicos

El ser humano na~
ce, crece, se re-—
produce y muere;=
nada es més impor
tante que la SUw—
pervivencia y to-
dos sus actos son
con el fin de lo-
grar este objeti-
vo: vivir. En su_
desarrollo, lag -
ciencias que ha -
creado y que ge -
refieren a esta -
parte de su estu~
dio, son entre ==
otras: la fisio;g
gia, la anetomia,
la biologia y en_
general la medici
na. Gracias a la_
interaccifén de es
tas ciencias el -
ser humeno vive -
mejor y més, tan-
to asf{ que ahora_
tiene el probvlema

de la sobrepoblae-

cibn,

Son principalmente

la sicologfa y la -
€tica las ciencias

que regulan los ob-
jetivos del ser hu—
meno en este aspec-
to.
realizados por Sig-

Los estudios ==

mund Freud son los_
que constituyen la_
mejor explicacibn -
de la posible eS—w=
tructura sfquica de
la personalidad y =
su funcionamiento,~
también conocido co
mo Teor{a Sico-Ana-
WUtica o Sicodinémi
ca, BEstablecid la -
siguiente topogram-
fia cerebral: incon
sciente, consciente
Yy precdnsciente; U=
na estructura siq@i
ca: el ello, el yo_
Y el super yo.

El ser humano es -
inconcebible en su
forma sislada e in
activa, gracias al
desarrollo de sus_
modos de comunica-
cibn, a su facul--
tad de superaéiéq_
¥y a2 su habilidad -
de asociarse para_
sétisfacer sus di-
versas necesidades
y estilos de convi
vencia y maneras —
de produccibn es -
que existen organi
zacionés que de mo
do directo o indi-
recto procuran el
logro de sus obje-
tivos, Ciencias co
mo la sociologfa y
la economfa; la po
1{tica y la admi--
nistracibn entre -
otras confluyen pa
ra la satisfaccién
concreta de los in

tereses humanos,

Cuadro No,9
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e.~ La entidad como consecuencia de lo anterior, no es una -~
unidad aislada, es obvio que forma parte de una nacibn, de —=
una ciudad, de uwna comunidad, Por consiguiente, esté sujeta a
factores de caricter externo que influyen en su progreso o re
troceso, (Contabilidad de R.H., Tésis p.73)

3.4, Naturaleza

la gran distincibén del ser humano en el mundo sobre todo 1o -
existente es el conjunto de sus facultades intelectuéles, por
eso: "la enorme superioridad del hombre sobre los animales se
debe casi por completo al don humano de la palabra". (E1 Es-
tudio del Hombre p.1ll).

El desarrollo deestas facultades lo ha logrado el ser huﬁano_
salvando grandes obstéculos generacibén tras generacibn pars -
lograr constituirse en el fnico animal racional, de aquf que:
"Los habitantes de la tierra somos los fnicos portadores de -
pensamiento en el wniverso, Cinco millones de siglos de evo-
1ucibn en w entrecortado camino ascendente a l0 largo de in-
numerebles senderos han conducido a este resultado 86lo en no
gotros los serea;humanos. Desgpués de cinco millones de siglos
de evolucién s6lo hemos tenido cincuenta siglos de proceso de
pensamiento letrado, Ha sido cuestifn del Gltimo centenar de_
generaciones". (E1l estudio del Hombre, p.52).

3.5. P{n Ultimo del Hombre.

" Todo acto humano como ya se ha visto, es consciente y volun
tario, La voluntad tiende & un bien, es decir; se lo propone_
como wn fin,

Ahora bien, el dirigirse a ese fin, es lo que hace el hofw—-—-

e ® @ & & o 9§ & @ & S & S B & " 6 & & ° 0 B & * s e 6 & s
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bre precisamente duedo de sus actos y responsable de ellos,
Como consecuencisa dete naber un fin supremo de la activided
humena al cuual estén subordinados los tines particulares,
analizando la naturaleza humana, vemos yue en lo m#As {ntino
de todas las intenciones del homure, existe una inclinacién
yue va orientando su conducta: El deseo de la propia felici
duad, el cownleto bienestar. Prueba de elio esté en yue en -
todos nuestros actos nos prometemos la felicidad, mediante
la adecuada sautistaccidén de nuestrus necesidudes y deseos,
El hombre por tento, si quiere deveras aspirar a ese bien -
deve entre otras cosas, actuar conforme a su naturalega, es
decir; debe governarse por la razén®, (Contabilidad de R.H.
Tésis p. 63).

3.0, Caracter{sticas de los Recursos Humanos
Para agignar un valor moneturio a los recu;sosrmateriales:
dinero, las instulaciones, la maguinaria, los iluebles, las
materias primas, etc.; y a los recursos técnicos: sistemas,
procedimientos, organigramasg, instructivog, etc.; se¢ atien-
denlas carzcteristicas muy purticuleres de cuada concepto,
Vemmos pues cuales son las caracteristicas actuales de 1los
recursos humanosi

a) No pueden ser propiedad de la organizacién, a diferen-
cia de los otros recursos. Los conocimientos, la experien--
cia, las habilid=des, etc.; son parte del patrimonio perso-
nal. Los recursos humanos implican una disposicidn volunta-
ria de la persona. No existe la esclavitud, nadie podrd ser
obligado a prestar trabajos personales sin la justa retribu
cién y sin su pleno consentimiento (salvo la pena impuesta
por autoridaﬁ judicial, las funcilenes censales electorales,
el servicio de les armas y el jurado y los puestos de elec-—
cién popular de¢ mcuerdo a las leyee respectivas) y a nadie
podré impedirsele yue se dediyue a la profesaidn, industria,

comercio o irabajo que le acomode, siendo licitos (arvicu--
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los 20, 50, 40, Conatitucionules),
b) Las actividudes de las personus en las orpanizaciones son

como se¢ apuntd; volunturius; pero, no por el necno de existir

un contrato de trubujo lus orpanizaciones van a contur con el

mejor esfuerzo de sus miempros; vor lo contrario, solamente ~-

contaréd con €l si perciben que essa actitud va ser "“provecnosa"

en_alguna forma, y si los objetivos de la organizacidén son va-
liosos y concueraan con los objetivos personales, los indivi--
duos pohdrén a disposicién de la organizacién los recursos hu-
manos yue poseen y su méximo esfuerzo. Entonces, aparte de un
contrato legaul de trabajo, existe también un contrato sicoléei
co cuya existencia estd condicionada & lo que se anotd en el -
p4rrafo enterior subrayado.

¢) Las experiencias, los conocimientos, las hubilidwdes, etc
son intangibles; se manifiestan solemente a través del compor-
tamiento de las personas en las organizuciones, Los miembros -
de ellas prestan un servicio a cembio de una rewuneracidn eco-
némica y afectiva. La intensidud de tul servicio depende gene-
ralmente de lo apuntado en el inciso anterior. bLsta intengibi-
lided ha cmusado serios trastornos. Generalmente se ha censrdo
que los recursos humenos no cuestan nuda & yue no tienen conng
tacidn econdmica alguna; por tanto, han sido los que menos —--
atencidn y dedicacién han recibido en la comparacidén a log ---
otros dos tipos de recurso; sin embargo, la situacién empieza
a cambiur, Asi{, los economistas hablan ya de "capital humsno®
¥y alzunos contadores empiegan a realizar esfuerzos a fin de --
yue sus estados financieros, gque tradicionalmete se ocupan de
los recursos materiasles, reflejen tumpién las inversiones y -
los costos enllos recursos humanos,

d) El total de recursos humanos de un pafs o de una org=nizg
cidén en un momento dado puede ser incrementedo. bAsicmnente =-
existen dos tormas para tal fin: descuvrimiento y mejoramient:

kn el nrimer cuaso se trata de poner de manit'icsto aydellas ha-
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bilidades e intereses desconocidos o pocuv conocidos por las -
personas; par4 ello, un auxiliar valioso son los tests psico
l6xicos y la orientucidn profesional, £n la seprundu situacidn
8€ trata de proporcionar mayores conocimientos, experiencias
¥ nuevas ideas, etc., a través de la educacifbn, la cupacitaw—-
cidén y el desarrollo. Infortunadamente, los recursos humsnos
también pueden ser disminufdos por las enfermedudes, los acci
dentes y la mala alimentacidn.

e) Los recursos humanos son escas08; no todo mundo posee —-
las mismas havilidudes, conocimientos, etc. Por ejemplo, no -
cuzalguier persona es un uuen'cantante, un buen aduinistrador,
0 un buen matemitico. EL conjunto de curacteristicas gyue ha--
cen destacar a la pcrsona en estas actividuades solo es posef-
do por el ntmero inf'erior del total. kn esie sentido se dice
que los recursos humanos son escasos, entonc«s hay personas u
organizaciones dispuestuas & cambiar dinero u otros bienes por
el servicio de oiros, surgiendo asi{ los mercados de trabajo.
kn términos generales, entre més escaso resulte un recurso, -
més solicitado serd, estableciéndose as{ una competencia en=-
tre los que conforman la demanda, que se traduce en mayores =
ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio. (Arias, —-
p.24), '

CABACTERISTICAS DE I0S_RECURSOS HUMANOS

e e e o e e = e

a) No pueden ser propiedad de la organizacifn

b) Las actividades de las personas en las organizacionés -
son voluntarias .

¢) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades; =
‘etc; son intangibles ‘ o

d) El total de'reéursog humanos de un pafs o una organizs
cifn en un momento dado puéde gser iﬁoreméntado.

e)_Los recursos humenos son escasos; pues no todo mundo po

| gsee lasvmismas habilidades, conocimientos; ete,
' Cuadro No.. 10 '
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3.7. Auditorf{n a los Recursos Hununos
Lea auditoris sobre recursos hamanos es un exwpen objetivo, mi
nucioso y légicaugente fundudo, de los ovjetivow, lag politiw-
cag, los sigtemas, los controles, la aplicucidn de recursos y
la estructura de la organizucidn yue tieae a su cargo la res-
poungabilidud de los recursos huaanos; constituye, envonces, -
un instrumento de la funcién de control.

Es tal vez el frea de recursos humanos donde la organizacién
estd mis expueste a invertir fuerteg sumas de dinero y de es-
fuerzos sin gue los resultndoe obtenidos sean proporcionales.
T8mese, por ejemplo el caso de las prestuciones y los servi--
cios sl personal. Incluyendo las prestaciones murcadas -por la
ley y las otorgadus por las empresas, un célculo répido indi-
ca gque el costo de uwrles servicios y prestuciones alcanza ci=
fras entre el 1%k y el 40% de la nénina, dependiendo del tipo
de organizacién. En algunas coupadfas puede exceder este por--
centaje, Ahorsa bien, puede pregunterse la organizacién: ;lo--
das lssa prestaciones y servicios son conocidos por el perso—~
nal? ;Gué impacto tiene este conocimiento o desconocimiento -
sobre sus actitudes y su morzl de trubajo? ;Los servicios y =~
prestabiones, 81 son conocidoas, resultan aprovechados por el
personal? jPorqué si o por qué no? Evidentemente, si no son ~
conocidos o no son aprovechudos, estln representando un gasto
tadtil, bas auditoriss tienen por finalidad, entoncesg, apre--
ciar la efectividad de politicas y los prograaas de recursos
hunanos,

3.7.1, Pasos de una Auditoria

Evigentemente, el primer puso consiste en la deteruinacién —-
del campo que va & cubrir el procedimiento. Puedv ser ésta ge
neral o especitica. \

kn el primer caso, avarcard todos los programas y politicas -
de recursos humanos; en la segunda situacidén cubrird politi--

cus y programas aislavos. Bl primer caso es mfés c0stoso que =
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el segundo, tunto en tiempo y esfuerzo como en dinera. Puede
tal vez lograrse un equiliorio entre amuas situwciones si du
raute el aiflo vun examinfndvse paulatinasente todus las fun--
ciones, los progrumi-s y les polfticus en lugur de hacerlo en
una sola ocasién,
El segundo paso cpnsiste en determinar las fuentes de infor-
macién, de las cuales serén obtvenidos los dwutos, Puede recu-
rrirse tumbién a encuestas y entrevistus. kn todo caso, es -
importunte que los datos sean ovjetivos; es decir, yue no es
ten contvaminados por los intereses, los orejuicios, los gus-
tos, de yuienes realizan el estudio. Deben ser tumbién véAli-
dos o, en otras palabras, yue aprecien o exwninen lo (ue yue
remos apreciar., Igualmente deoen cubrir el requisito de con-
fiubilidad 0 lo que es lo mismo, que puedan ser ovbteanidos en
igual monto wunto por diversas peréonas como en distintas =-
ocasiones. Posteriormente se recasvan los dauoé, ge procesan
estudisticamente y se comparan con los objetivos fijados,., De
be elaborarse un informe totsal,
3.7.2, Areas en las gue se Practican Auditorfas mis Frecuen-
temente,
Puede decirse yue en toda orgwnizacién existen algunag Areas
gue caracteristicamente reciben una atencidn constanteinentce
en lo referente a la auditorfa interna ya que és3as se consi-
deran comno sintomdtic.s de algunos problemus. A contvinuacién
ge indican brevemeate algunas de las cuestiones que pueden ~
plantearse respecto a las diversas funciones del departemen—
to de personals
Andlisis de Puestos.- Las preguntas principales en este inci
80 serian: glos enélisis estén suficientemente actualizados?
sLas especificaciones son vAlidas? ;Todos los puestos han si
do analizados? jCuando se crea un puesto, se analiza para re
clutar y seleccionar el titular?, etc.

Sistemas de Hetribucidn.- ;kstdn en concordancia con el mer-
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cudo de trabujo? ;Eastén ajustudos & los preceptos legales y a
las obligsaciones contraciunles? ;Lodo el personul entiende -—
los sistemas de incentivos? jLos incentivos son proporciona--—
les a la escal: jerdrquica del puesto? &El reparto de utilida
des resultu motivador a los ojos de los trabujadores?, ete.
Proceso de Seleccidn y Colocacidn,- Uno de los principales -
puntos de atencién aquf debe referirse a la estandurizacién y
velidacidn de pruebas o tests, Los métodos de entrevista tam-
bién deben ser investigados.

A grandes rasgos, la pregunta principal en cuanto al proceso
de seleccidn y colocucidn es: ;K1 proceso estd prediciendo un
elevado procent.je de personus yue tienen éxito en su trabajo?
Relaciones con el Personsal y el Sindicato.- gExisten reunio--
nes periédicas en el sindicato pura tratar asuntos de interés
general? 4C0udl es el nimero de quejas? ;Son estudiadas? Cuén
t..8 so& resueltas favorablemente? (Cudntas estén apoyadas con
la intervencién sindical? jCufntos despidos justificados hay?
jCudntas demandas existen en las Juntas Centrales o Federales
contra la empresa? gCulntas estén apoyadas por el sindicato?
4Cufll es el porcentuje de juicios ganados por la organiza~—--
cién? etc.

kEntrenamiento y Capacitacién.- ;El programa cubre las necesi-
dades de la orgasnizacién? ;Estén emplefindose métodos adecus--
dos de aprendizaje? ;El costo de los programas es inferior a
los venetficios obtenidos?, etc.

liedicién del Desempedo.- sLos criterios son vAlidos? ;Estén -
siendo contamin:idos por otros factores? ;Bstén reflejando —--
realmente la efectividad?, etc.

Calificacién de MNéritos.- ¢Bl progrema es considerado por los
supervisores como una carga burocrética méas? ;Los resultados
estdn siendo empleados para efectos de capacitacidn, promocip
nes, ete,? jLos empleados estdn siendo informados de 1os re--

sultados? 4Cudl es su reaccidén? yLos supervisores han sido ca
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pacivados pursa calificar? etc.

Higiene Industrial.- ;Cudl es el porcentuje de enfermedades -
protesionuales? ;Las instulaciones cubren los requisitos murca
dos por el reglumenvo respectivo? etc.

Accidentes de Lruvajo.- Generulmente se calcula tento la fre-
cuencia cono la gravedud de los accidentes,

Servicios y Prestrciones.- ;lodos los servicios y prestrcio--
nes sgon conocidos por el personul? ;Estdn siendo utilizados?
swué porcentuje represenvan del total de la némina? ;Se han =
formado éLites en el disirute de ciertos servicios?, etc,
Indices de Rotacién.~ Se entiende por rotacién el ingreso y -
el egreso de personas en la organizacién, Evidencemente ai el
porcentaje de rotacibn resulta muy elevado esto es sintomAti-
co de algunos proolemas.

La rotacién es costosa también pues se gas;a més dinero en re
clutumiento, seleccidén, entrenamiento, eto.

Existen varias f6érmulas para el cdlculo del Iindice de rotaw--

cién. Las més frecuentemente empleadas sons

B x 100 ) Re —i=t

a) R= X N

x 100 -

En donde:

R= Indice de rotacién (porcentaje);

B= NUmero total de bajas;
N= Promedio de personas en ndmina, en el perfodo considerado;
I= Ndmero inevitable de bajas (muerte, reducciones de perso—-

nel, ete.)

Indices de Ausentismo.-~ Cuando el personal deja de asistir =a
sus labores, abre huecos en el flujo del trubajo gue pueden -~
ocasionar graves consecuencius, El ausentismo puede dewverse a
varias ruazoness; enfermedades, accidences de trroajo, permisocs
falews injustiticadas, ete.

Algunas férmulas son:



Diug-~-non.re perdidos x luu
Dias~homore perdidos més dias
nomvre trebajudos.

I.- Gravedad del uusentismo=

Casos de I'recuencias x 1uV
Nimero de trezbajudores

II .- Frecuencia=

Ndmero de susencias x 10U
Ndimero de trabajadores x
dias laborados por toda -
la orgunizacién.

III.~- Ausentismo=

Retardos.- Los retardos pueden deberse a problemas de trang-
porte, frustraciones, etc. Una férmula pars obtener un fndi-
ce retardo es:

N¥mero de recardos

Niumero de trabajadores x dfas trabaja-
dos por toda la empresa - nimero de au
sencias.

Indice de Retardos=

Comunicaciones,.~- ;lixisten canales de comunicaeidén forval en
las tres direcciones; vertical, descendente y horizontal? - ’
sla gerencia comunica los planes y proyectos dgortuna, clara
Yy concisamente? ;bxiste un g¢ran porcentaje de comunicaciones
consideradas "confidenciales"? ;1iene la gerencia canales ag
cendentes lo sulicientemente sensibles pura captar cauvios -
en las actitudes y la morzl del trzbajo?, etc.

Actitudes y lioral de Trabajo.~ Las actitudes y la moral de -
trabajo pueden fuciliter o entorpecer el flujo de las funcio
nes de le organizacidn.

Todo administrador debe preocuparse por conocerlas. Para in-
vestigarlas se recurre genergslmente a encuest«s, empleando =
cuestionario o entrevistas,

A fin de estudlar algunos puntos indicados en los pirrafos -
anteriores asi como para establecer algunas politicas y pla-
nes, el administrador debe recurrir a la investigaeidn.,
(Arias, P 407)
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3,8: Planeacibn de Recursos Humanos

Es muy comin encontrarse en lag organizaciones con el hecho -
que se ocupan en planear a corto, mediano y largo plazo las -
inversiones, la construccién de fébricas, las campafiag publi-
. citarias; etc., pero con frecuencia se olvidan de planear ade
cuadamente la actualizacién del potencial humano. En el mundo
cambiante de nuestros dfas, cesi nada permanece estéitico. Pue
de decirse que lo fnico constante es el cambio,

Nuevos preductos y nuevas técnicas aparecen cada dfa. En una_
economfa mixta, como la mexicana, la competencia entre las or
ganizaciones lucrativas se hace cada vez més intensa.

Este cambio constante requiere, igualmente, una maleabilidad_
de las personas. Una transicifn tecnolégica puede fracasar si
las personas no estén preparadas; si no tiénep la actitud, =-
los conocimientos, el interés, etc; adecuados para tal viraje
Entonces, al mismo tiempo que se planea con referencia a los_
recursos materiales y a los técnicos, es necesario hacerlo —-—
con los recursos humanos, pues de otra manera puede presentar
se un divorcio considerable entre los requerimientos impues—-
tos por las necesidades futuras de la organizacifn y su inven
tario de recursos humano, tal como se muestra en la siguiente

figura:

equerimiento de recursos huma
nos,

Tecnolo
Inventario de recursos humanos

Tiempo
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kee divorcio puede trensr sericmente 4 lu orgmnizacidn. Por -
ejemplo, si una empresu (ue nroduce mAyuinas sumadorus mecuni
cas no avizora que en la prixima década tkl vez existan compu
tadoras electrbénicas baratas de escritorio. Cuundo ese momen-~
t0 llegue desaparecert del merc.do, pues no podrd coumcetir ya
yue no na investigwdo purn mejorar su producto, su personal -
conoce la mecdnica pero no ls electrdnica, etc.

Lo mismo puede decirse de un pafs: si la educucidén crece a un
ritmo més lento yue sus necesidedes, no podréd competir con -—=
otros paises méds desarrollados. )

Puentes de la Planeacibn: _

La planeacién de recursos humanos debe tener como fundamento,
datos yue permitan tener una proyecciln de las necesidades fu
turas de la organizacién. Puede decirse wue las bases de pla-
neacidn se dividen en dos grandes grupos:

Fuentes Externas:

Es necesurio considerar los prondsticos sobre lo yue se espe-
ra ocurriré en el anbiente de la organizacidn, pues esto in--~
fluiréd sobre ella,

~Pronéstico de la economfa nuacional

fqufl es necesario tener en cuenta el crecimiento del producto
nacional bruto, del ingreso, de la poblaecién, de la induscria
0 del ramo en particulur donde se localice la uctividud de ~-
nuestra orgunizacién de la demanda de nuestros prbductos 0 ==
servicios, etc. Debe yuedar incluido el pronésvico del vorcen
taje de ocupagcién, de 1a composicién ocupacional de la pobla-
cién econdmicmmente activa, la composicidn por edades, la de-
manda de mano de obra, etc. KEstos datos darén un murco de re-
ferencia generul., En este punto precisa trabajar estrechamen-
te con economistas,

~Planes educutivos 4 nivel nacional

Ya se ha dicho que log conocimientos constituyen parte imnor-
tunte de los recursos numanos, kg necesurio conocer . en  que

lTorma planea el kstado invertir en lw educucidén elemental, me
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dis y superior; los planes de estudio cue se pondrén en vigen
cia, etc., a tin de estimar las habilidudes que tendrén en el
tuturo los egresados de esos sectores educativos,.
~-rlanes educativos 4 nivel instituacional
lio solo el kLstado sino luas universidades y otros ceatros tie-
nen un papel imnortinte en 1a formacién de capital humano; es
necesario, nor uvanto recurrir a ellas con objeto de realizar
. la estimacidén mencionada en el inciso anterior.

Tanto a nivel nacional como a nivel institucional ha existido
una separacidén dramdtica entre las organizaciones productivas
de bienes y servicios y el sistema educativo., Resulta muy fre
cuente por desgracia, que los planes educativos sean obsole«-
tos y no resuelvan las necesidades de las organizacionea- Es
muy comin que los estudiuntes salgan con la cabeza llena de =
teorias, sin saber como y para qué hacer las cosas, No es de
desdefiarse la teoria; simplemente se aboga por una fundament:.
c¢ién originada en la préctica.

Debe instituirse, en forma urgente, un didlogo e intercumbio
de informacién entre las autoridades educativas a nivel nacio
nal y a nivel institucional y los representantes (cémaras na-
cionales, confederaciones patronaies, etc.) de las organiza--
ciones, a fin de conjuntar esfuerzos y evitar el divorcio gue
existe en la actualidad. Los sindicatos podrian intervenir —--
tamtién en esta conjuncidn de esfuerzos,
_~Fuentes internas:

Las fuentes int:rnas de la planeacidén de recursos humanos se
refieren a la propia organizacién.

-Objetivos de la Irganizacibn:

Se deben tener en cuenta las metas ue pretende lograr la or-
ganizacidn en el plazo fijado para la planeacién; auncue no -
es raro encontrarse con gue la orgeniizacidén no tiene metas dae
finidas. Los objetives cuantificados, es decir metas, indica-
rédn los requerimientos futuros de recursos humenos,

~Pronésticos econdiarens de la organizacidn
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wan fundanento en los vrondsticos econdmnen: nacilonnler o §us
oujetivos, la orswnizeciin deve orenwr:r aus proadseicos eco-
néiaicos. La geneiricidn en el mercada, el volumern de venies,
etc, son datos iaocorcantes pari conl'i drie €l wonwo y la call
ded de los recursos namanos que se reyderirdn pera losrsr Li.
metas, Yresunucsios sobre cosuos € ingresos perwitirdn ener
una idea soure la repuneracidén fusdrs y los recursos econjumi-
cos yue serf necesario destinar al acrecentamiento y la conszer
vacién de los recursos humanos.
=~Pronésticos tecnoldeicos de la orgenizacidn.
Una proyeccidn de 1lms necesidedes teconoldfgicas (no solo en -
su cumpo sino tanbién en administracidn: procesamiento elec--
trénico de datos, etc.) en el nlazo de la planeacidén es indis
pensable paru Lener idea de los conocimientos y experiencias
con yue deterfn coutar en el ruturo los wiembros de la progia
organigzacibn, ya que estos darén una idea de los puestos futu
ros' y sus regyuerimientos,

~Prondsticos de Recursos Hwnanos
.Con base en los davos aportados por lus tuentes de la planea-
cién, puede establecerse un prondstico de los recursos hunge-—
nos, ¢ue comprende:
-Prondsiico de los requerimientos.
Eg decir, de los conocinientos, habilidades, experiencius, ac
titudes, intereses vocacionales, etc., con que deberdn contar
en el futuro los miemoros de la organizacién en cada uno de -
los sectores o devartamentos de ésta, Para faeilitar la tarez
pueden emplearse “anédlisis de puesnos", presuouestos o proyec
0S8, ‘
-Prondstico de la oferta de mano de obra _
Los prondsuicos de la poblacibén, la educacidén y del crecimien
to de la industria o de la actividud econdmica y el crecimien
to de la economfa del pafs, darfn una ideus de los recursos au
M0E yue suedent ser localizados fuern de le orianivuciin ——-

Tt T neensitrn,, 3L oge preve yue nacrd abundencla de pere
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80048 LJUE pPOSuhi €808 I'€CUrs0s CUuAnde seun Necesarios sus ser_
vicios, entonces no tendré uuyores preocupuciones la orguniza
cién; en caso contrurio, deberd tomur lus medidas conducentes
como ge verd en los plrraros yue siguen,

Invensurio de Recursos Humanos

Casi todas lus organizaciones son cuidadosas con sus inventa-
rics de recursos maverielrs, Existen sistemuas contables y ad-
ministrativos paru conocer en un momento dado las materias —-
primas, los proguctos terminados, la papeleris, el dinero, --
etc., con yue cuentw la organizacién, asi{ como el valor de --
es0s recursos; sin emburgo, pocas orgunizaciones tienen siste
mas semejantes purs sus recursos humanos. Cada organizacidén -
debe preocupurse por contar con un inventario de recursos hu-
manos yue le permita conocer las experiencias, habilidades, -~
conocimienvos, intereses, actualizacidn en-el trabajo, ete.,
de cwdea uno de los miembros de la wnisma, de manera gue pueda
cubrir los puestos cgue vayan yuedando vacantes ya sea por re-
nuncias o por expansidn y que pueda planear los cursos de en-
trenamiento necesarios para hacer trente a las necesidades fu
turas y presentes de la organizacién.,

Comparacidn entre el Pronéstico y el Inventario de Recursos -
Humanos

Una vez establecido el prondstico debe comparurse este con el
inventario. De esta forma se tendrid un panorasmae de lo que se
necesiturd, de 1o que podré obtenerse fuera de la organizam——
cién y lo que ésta tiene en la actualidad en wmusteria de recur
s0s humenos. Si las diferencias no son notubles, entonces el
problema deue ser uinimo: de otra manera, se nace necesario -
todo un esfuerzo por parte de la orgunizacién a fin de resol-
veflo, precisa estublecer una serie de planes, programas, €8-
trategias y politicas de recursos humanos (ue depen estur en
concordancia con los planes generales de la organizacién.
Igualmente, urge determinur con base en todo lo anterior el -

monto de los recursos econémicos gue se destinard a los pla--
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FULNLES DL PLAGLACION Db LOS
RECURS0: HUiANO3

af Prondstico de la econg a){dbjetivos de la organi
1_m;g nacional, “lzacién.
b} Planes educativos a ni b)|Prondsticos econduicos
vel nacional . de la orpanizsacidn
c) Planes educativos a ni ¢) |Pronésticos teenoldgi-
vel institucional, coa de la orgunizacidn

Cuadro No. 11
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nes de recursos hamanos, Dichos cantid+des deberén, oovianea-
e, eatar en sraonia con los sresinuestos generdles de la or=-
ganizneidn,

don funa:wviento en el orondstico de recursos numic.os, asi como
en los oresusuestos y los planes nuede estimarse el esfuerzo
de la orvanizacidn dedicado & la &airaccidn de recursos humaw—-
nos externos & iravés del reclutaniento y lu seleccidn de per
sonal cuwndy seé le necesite y el esfuerzo dedicudo @ la cone-
servacidn; es decir, a evitar que lus personus se retiren de
la orginizacibn, y al entrenamiento y desarrollo que serén --
proporcionados a los miembros de la orgunizacidn a rin de cu-
brir las necesidades presentes y futuras. Deveré igualmente,
estaplecerse una serie de carrerus purd lag personas que laio
run dentro de la propia organizacidn, con el onjeto de nroyegc
var, en términos generules, los conocisientos ¥y experiencias
yue irén adyuiriendo.

Por Ultimo, se hace necesafio controlar y evaluar todo el pro
ceso, no s8olo en cuanto a la recoleceidn y anélisisz de datos,
sino ya en la ejecucidn de los planes. k1l control y la evalua
cidn survirdn como uno de los puntos del difilogo envre los re
oresentates del siscema educativo, los representantes de las
organizaciones y los representantes de los trubnjadores,
(Ariss, p. 166).
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Capftulo III: Contabilidad de Recursos Humanos

El hombre, el ser humano, hombre o mujer, con la habilidad, =~
talento y conocimientos, en f£{n con su educacién, capacito~--
cidn y adiestramiento; se c.nvierte en un recurso en el Amb i-
to econdémico, en un individuo dtil, productor de bienes y serxr
vicios y posee as{ misuo la caracteristica de consumidor. kn
el quehacer contauble se reconoce a través del concepto mano -
de obra u obra de mano la purticipaciSn del ser humano en la
produccién aumentundo el costo de éata, es pues una préctica

consecuente considerar como una carga esta pariicipacién huma
na, come otro elemento aunado para la determinacién del pre--
cio de venta de lo producido, pero, y éste es el proplema, no
se valda en términos monetarios o no monetarios el recurso hu
mano y por 1o tanto como activo o recurso disponible no se re
fleja en los est..dos financieros y.yue sin embargo sin el con
curso del ger humano en la produccidn, ésta simple y sencilla
mente no se da. As{ el ser humano como recurso en el fmbito -
econbuico sdlo perticipa gracias a su voluntad, a su libre al
bedrio, actuando con pensamiento y sentimiento propios de —w-
agui que nuya la necesidud de estuvlecer concrevanente las --
caracteris;icus o atriovutos del ser humano susceptibles de ==
cuantificacién monetaria y/o no monetaria,

4.1, Antecedentes

Es en los batados Unidos de Norte América donde se ha inicia-
do la investigucién y préctica de la Contabilid«d de¢ Recursos
Humanos,

En México varies empresas tienen su Departammento de Contabi-
lid.d de Recursos Hamunos o de Personal que manejan precisa--
mente los aspectos de la ndémina y prestxciones o heneticios -
més no una valuncidn del individuo,

La necesidad de contabilizur al recurso humano como un activo
de la entidad se debe como puede deducirse del desurrollo eco

némico alcanzado por los kstudos Unidos y yue los economistas



91

Yy financieros tisnen ya algunas alternativas de cumntificacidédn
con el fin de contur con una informacidn de esta naturaleza.
Sabemos yue a la contacilidud le corresponde obtener y propor-
cionar intormecién financieru, yuae cumple esta misidén con el -
més alto suntido €tico, yue profesionalmente es una actividwd
yue gracias a los contudores que investigan, enseflan o ejercen
ésta tiene un lugar importante en la vida del hombre. La conta
bilidad pues es fundamental pura el control de los activos y -
de gran ayuda p.re& la toma de decisiones financieras, sin em—-
bargo estamos en la etapa inicial en yue vislumbramos ya la ne
cesidad de una contabilidad de recursos humanos para fines emi
nentemente financieros., Situdndonos en el tiempo es en 1968 —-
cuando en kstados Unidos, se inician las investigaciones a ni.
vel de unauniversidad y hoy se tiene conocimiento de la exig--
tencia ya de una formal contabilidad de reéursos humanos y del
reconocimiento a nivel profesional por la Asociacién Americana
de Contapilidad, pues ha creado su Comité de Contabilidad de ~
Recursos Humanos.

En nuestro pa{s es una especialidud que ain no se practica pe- °
ro gue no por e€llo se puede prescindir de la necesidad de esta
informacibén y en consecuencia determinar cual método y porgué
se pu de implantar una contabilidad de recursos humanos,

4.2. Concepto, .

As{ como los recursos materiales y técnicos son utilizados pa-
ra le obtencién de bienes y servicios, el recurso humano tam--
bién es considerado parte de este trinomio y participa con su
trabajo fisico, anfmico e intelectual; pero mientras los dos -
primeros elementos tienen superado el problema de cuantifica--
0idn monetaria atendiendo a sus peculiares ‘caracteristicas el
Ber humano aun se encﬁencra relegado de esta posibilidad.
Entonces una contabilidad de recursos humanos deberd atender -
las muy peculiares caracterfsticus del ser humano; de aqui que

tenganos ya definiciones de lo que es o debe ser una contabili
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dad de recursos humanos".., es aquella gue se encarga de lasg_
hebilidades y conocimientos de los miembros, adecuados a las_
necegidades del trabajo encomendados a cada uno; as{ como lo:
incrementos y decrementos sufridos dentro de un perfodo" (De_
Paz, citado por Arias, p. 492); o bien: ".,, es la medicibn y
el registro, clasificacibn, sfntesis y comunicacibn de la in-
versifn hecha en el personal que labora en la organizacibn, -
como un recurso de la misma principalmente para fines de toma
de decisiones de distintos grupos de usuarios de la informg--
cibn y para el desarrollo de la orgenizacibn humana” (Block y
Gémez, citado por Salvador LSpez Rios).
4,3.~ Importancie
La relevancia de una contabilidad de recursos humanos la cong
tituye au carécter informativo; base.para la toma de decisio-
nes que tienen gque ver con la apreciacién del recurso humano_
ya en su aspecto financiero, administrativo o econémico.
Al reconocer en el hombre su transitoriedad o rotacibn, su ca
pitalizacibn o capacitacifn, entrenamiento y desarrollo; su -
depreciacibn o aprovechamiento y finalmente su obsolescencia_
o retiro de la vida econfmica o productiva, obliga al direc—
tor o decisor de la entidad a considerar las repercusiones fi
nancieras que conlleva este fenbmeno,
Resalta la ventaja que significa tanto para la empresa como =
para el individuo la atencibn que éste merece, tanto para una
més integral planeacién de la entidad como para mayor bienes-
tar del individuo, ]
Revela el alcance y el potencial humano de que dispone la em-
presa tanto para su propia administracibn como para informg--
cibn hacia terceros que tienen interés en este aspecto.
| Refuerza determinantemente las objeciones de la administra=w=
cién del recurso humano sobre bases cqantitativas evidentes,
4.4; Métodos de Cuantificacibn Monetaria

Costos Histbricos:
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Son aguellos que consideran el valor de los recursos como ——
una consecuencia de la acumulacién de inversiones a una fecha
determinada.
Recopilan cifras de hechos ocurridos tal y como obtiene infor
macibn financiera la contabilidad.
Considera primeramente que no todog los desembolgsos en rela—-
cibn a los recursos humanos contituyen costos consumibles en_
el perfodo de operacibn, sino que algunos de ellos represen—-
tan inversiones en virtud del beneficio futuro que +traerén,-
por ello se asignan a los activos diferidos del Balance Genew
ral y son sujetos a una tesa de amortizacién fijada convencio
nalmente,
Asf tenemos por ejemplo que wna entidad invierte en un progra
ma de capacitacibn de sus individuos 1la cantidad de $500,000;
la amortizacién de esta cantidad se estima en dos afios } se.-
presentari en el Balance como sigues -

AMORTIZACION DE_UNA INVERSION EN_RECURSOS HUMANOS

ACTIVO
Circulante
Pijo
Diferido

Gastos de Capacitacibn $500,000,00

Amortizacidn 0,00 $500,000,00
Al finelizar el primer afio:
ACTIVO
Circulante
Pijo
Diferido

Gastos de Capacitacién 500, 000,00

Amortizacibn 250,000,00 250,000,00
Luego g8l término de los dos aflos:
ACTIVO
Circulante
Fijo
Diferido

Gastos de Capacitacién 500,000,00

Amortizacién 500, 000.00 0,00
Como se observa sus inconvenientes son:

Cuadro No, 12
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El resultado a los dos ados de la inversidén no nuestra realmen

te el enriquuvcimiento lograd) en los individuos tanto por la -
capacitacidn como por la exneriencia,

Refleja una inversién plobal y no individual por lo yue:

a) Aungue el procedimiento se ape:-a estrictamente a lo yue es-=
tablece la teorfia contuble, no refleja la realidad lo.redu en
los individuos luego de la capacitacidn.

b} Sugiere la necesidad de manejar una contrapartida que pien
pudiera presentarse en el balance como una informuscidn extra--—
financiera,

A4 pesar de lo anterior, esto sdlo significa una introduccién -
general de lo gue se puede intentar dentro de un marco tedrico
contable tradicional dependiendo del interés que se demuestre

al respecto,

Sistema de Brummet y Colaboradores

brummet, Flamholtz y Pyle han puesto en préctica desde 1966 en
la RG. Barry Corporation, en Michigan, un sistema de contabili
dad de recursos humanos usando como base el costo histdrico,
Bl sistema de eatos estudiosos investigadores consiste en que
las erogaciones realizadas en recursos humanos, se hace una —-
identificacidn y separacién de las gue se refieren a costos gde
recursos humanos consumibles en el periddo y por tanto agigna-
bles al proceso de produccidén, y de las que se refieren a cos-
tos (invergsiones) de recursos humanos destinados a incrementar
habilidades y conocimientos del individuo, como son: los de en
trenamiento, induccibn, desarrolle, reclutamiento, etc. y gue,
por lo tanto, entrarfan propiamente en la contabilidad de re--
cursos bumanos, (cuedro 13 ).

La inversién de yue se trate es referida a cierto ndmero de ip
dividuos, identificables cada uno por una cuenta de activo ===
asignada, pura que con base en cuda una de ellas, sea sujeta -

de amortizacidn, baja o revaluacidn, dependiendo de LB revi--—-
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8ién perfodica de dichus cuentss, de las cunles pueden verse
afectndas por la salud, ascenso, baja etc,

De esta manera se trata de muntener un inventurio actualiza-
do de los recursos humuanos lo cuual purmive su leventamiento

a una fechs determinada. (cuadro 14J. '

La smortizacién por ejemplo, para una inversién en recluta--
miento, seleccién e introduccidén de un individuo, se calcula
en base a la permenencia (antiglledud) esperada del individuo
considerando que se pueden owtener beneficios de €1 durante

ese perfodo en la entidad.

Las inversiones en entrensmiento y desarrollo son amortiza--
das tomando en cuenta el perfodo esperado de vida Util del -
individuo, y que en ocasiones puede resultar menor al de su
permanencia en la entvidad por la posibilidad de que se pre--

genten lapsos improductivos dentro-de dicno perfodo.

e e e e e e e A A e

05105 DB
PRODUCCION
COSTO0S DEL
PACTOR HU-
M ANO CLUT ARIENTO
CONTRATACION
EROGACLONES 05705 DB Iﬁggﬁgf&imm
POTALES RECURSOS | JLIoUCCIO
Honats [ [EXPERIENCIA
: ES ARROLIO
OTRAS
EROGACIONES i

Cuadro No, 13
(Fuente: Arias, p.500),
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ESQUENA DE_ANALISIS DE_CUANTIFICACION DE RECURSOS_HUMANOS

COMIENZA

BXISTENCIA INICIAL
DE RECURSOS HUMANOS

ANALISIS DB LROGACIONES |
E INCORPORACION A EXIS~
TENCIA,

ST

UEVOS RECURSOS

AMMORTIZACION ]
EXISTENCIA PINAL DE
RECURS0S HUMANOS

| (TERAINE)

Cuadro No. 14
(Puente: Arias, p. 501).
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Las bases paru determinar el perfodo de permanenciu (antigle=

dud) esperuda del individuo no son las estipuladas directumen
te en los contratos de trabajo o en las leyes luborales ( 65
ados de edad, 25 de servicio, etc.), ya que Se preswne yue --
muy diffcilmente permaneceri en la entidad todo ese tiempoj -~
de manera yue lo que se hace, es utilizar una tabla de proba-
bilidades elaborada por la propie entidad para determinar la
probapilidad de yue el individuo permanezca en la entidad hasg
ta los 65 affos o preste cierto numero fijado de aflos de servi
cio en la misma., Dicha tabla toma en cuenta tres factores —--
principales en el individuo: su edad, su antiglledad y el puecs
to ocupado en la entidad; dependiendo de dichos factores, le
son asignados cilertos porcentajes de ponderacidén que deven su
mar cien, para luego ser multiplicados cada uno por sus res--
pectivos factores obtenidos previamente y los resultados —--
sean, posteriormente, sumados pura obtener finalmente el nime
ro de aros esperwdos de su permanencia.

Para el caso de alguna baju, la cuenta individual de la perso
né 8i es 4que no ha sido amortizada completumente, se salda, -
generzlmente con un cargo a las utilidades del perfodo.

Las tablas mismas toman en cuentt, gracias a que son recalcu~-
ladas perifédicamente, lus modificaciones ocurridas en edad, -
antiglledad y puesto de un individuo e incluso la probabilidad
de que sea pensionado. De tal forms que tales revisiones nie-
den originer cambios ascendentes o descendentes del valor en
libros de la inversidén en la cuenta individual de una persona.
Este sistema a grandes rasgos esbozado ha logrado aceptacidn
en los Estados Unidos en varias entidades, y aunyue su aplica
cién inieial fue principalmente a niveles gerencinles de 1ln -
Barry Corporation, (cuadro No, 15) ahora ya se ha enfocwdy —-

mAs directwiente hacis niveles inferiores.
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{ COSTOS TOTALES

DE LA ENPRESA

{

| COSTOS DE_IOS RECURSOS HUMANOS |

~

| OPROS COST0S |

\

P

| GASTOS TOTALES AJORTIZACION Y PERDIDAS ]

1
GASTOS RELATIVOS A LOS RECURSO I ACTIVOS HUMANOS I
HIMANOS ,
Y% )
RECLUTAMIENTO:
\ CONTRATACION
. ADIESTRAMIENTO
(Cuentas de los activos funcionales) PANT LI ARIZACION
\ EXPERIENCIA
\ DESARROLLO
\
\ GERENTE A GERENTE B GEZRENTE C
N\ .
\
I ATORTL 2 ACION l PE EIDAS‘
\ =
/ —~
\ ~
/ -

Cuadro No, 15

{Fuente: Bruns y De Coster, p. 462).
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Se ilustra el procedimiento con uﬁ ejemplo:
Juan L8pez cuenta con 23 afios de edad y desea ingresar en una
entidad para ocupar un puesto de auxiliar de contador con un_
- gueldo de $100,00 por hora.
BEl administrador de recursos humanos decidiréd su contratacién
en base s la determinacifn de la vida esperada de Juan Lipez--
dentro de la entidad

DETERMINACION DEL PERIODO DE PERMANENCIA ( ANTIGUEDAD) DE

N N R S N T RN N N N N T e RS S ammRE eSS IS SESsIss

UN_INDIVIDUO EN LA ENTIDAD. )

e e e s e e e e e ot S e o o e e e
E o e s e S

TABLA DE PROBABILIDADES ,
MAntighedad Permenencia -Edad Permanencia
en la empresa (Afios) (ABos) (Afios)
(Atios)
Menos de 1 0.75 18 a 22 0.75
de 1 a3 1.50 23 a28 1.50
de 4 a8 3,00 29 a 49 5.00
de 9 a 15 5.00 - 50 a 60 2,00
de 16 o m&s 7.00 nés de 60 2,00
Percepcién puesto Permeanencia
(en pesos) (aflos)
Menoa de 20/hora 0.75
de 20 a 25/ " 2.00
de 26 a 49/ " 3.00
de 50 a 100/ " 4,00
Resultados:
Factor Afios Ponderacifn Permsnencia
K (afics)
Antigledad 0,75 x 0.50 0.375
Edad 1,50 x 0,30 0.450
Percepcibn/P. 4.00 x 0,20 0.800
1,00 1,625

Cuadro No. 16
(Puente: Lbépez Rios, p.l41)
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En suma, a Juan se le estima wma vida probeble de 1 afio y més
de 6 meses en la entidad

A continuacifn, se reproduce Integramente con algunas modifi-
caciones la adaptacifn que los mamestros Block y Géqez realizge
ron de un caso especifico de la mismae Barry Corporation para_
ejemplificar la presentacifn de estadoé financieros que inclu

yen las inversiones reelizadaes en recursos humanos,

La filogoffa gerencial de tal empresa se basa en el supuesto_
de que el trabajo directivo es planear, organizat y controlar
la utilizacibn de tres tipos de activos: '
-8l humano

-el figico y

-la lealtad de la clientela
empleéndolos para que generen utilidades mediante la creacidn
de nuevos activos,

Identifica cinco Areas de resultados claves por las que los -
gerentes deben responsabilizarse:

~utilidad

-golvencia

~-recursos fisicos

-recursocs humanos y

-la lealtad de la clientela

Los Estados Pinancieros: ‘

Los que a continuacifn se ofrecen pueden aervir'como modelos_
de contabilizacibén de las inversiones en los recursos humenos
La informacién se presentz en dos columnas: con y sin la con~

tabilidad de recursos humenos,
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bl Balance General, (cuadro No. 17 ), reconoce la inversidén -
neta en recursos humanos, En el pasivo se indica una partida
para impuestos diferidos como resultado de una provisidén para
recursos humsnos, El capital incluye una cantidad igusal al pa
sivo, en una reserva para recurscs humanos bajo utilidades re
tenidas, al considerurse yue el impuesto sobre la renta se —-
calcula a la tasa del 5Us (en el cuso de México, esta cifra -~
incluye le purticipacidén legal de las utilidades, por parte -
de los trabajadores).

Bn el Lstado de Resultados, (cuadro No., 18 ), se aumenta la -
utilidud antes de impuesto y participacidén.a trebajadores, en
una cantidad para gastos de recursos humanos aplicables a pe~
riodos futuros como resultado de la inversién hecha en el pe-
riodo respectivo,.

De acuerdo a la legislecidén fiscal de cada pafs, serén o no -
deducibles los importes diferidos por concepto de inversiones
en recursos humanos,. En el caso de presentarse desvenfajas -
fiscules, se pueden resolver con un tratamiento contable dis-
tinto; por ejemplo, empleando cuentas de orden. La inversién
en recursos humanos es similar a otros casos de inversiones -
Que van a beneficiar a la organizacidn en periodos futuros. -
(las erogaciones por publicidad, investigacién, etc.), y que
en su oportunidad deben consultarse con las autoridades fisca
les y, si, procede, se promoveran lus modificaciones respecti

vas de la legislacién (tomado de Lépez Rfos, p. 144/147).



BALANCZ_GENERAL

102

BALANCE GENERAL
al 31 de diciembre de 1985.

Financiero Financiero
ACTIVO incluyendo tradicio—-
recursos H. nal.,
Total de activos circulantes »10,089,078 10,089,078
Propieduades, planta y equipo ne-
to. l. 470’ 717 11470; (Y
Inversién neta en recursos huma-
nos' 1.234'416 LN BN BE BN IR B BN BN N )
Otros activos 315,618 315,618
311,102,822 $11,875,413
PASIVO
Total de pasivo a corto plazo 5, 715, 708 5,715, 708
Pasivo a largo plazo 1,935,500 1,935,500
Impuesto sobre la renta diferido# 617,208 © seceansss
CAPILAL CONYAELL
Capital social 1,260,375 1,260,375
Revaluacidén de activo fijo 874,835 874,835
Utilidades retenidas:
Financieras 2,088,995 2,088,995
Recursos hunanos # 617.208 XYY
TOTAL PASIVO Y CAPILAL $13,109,829 811, 875,413

#Calculado como el 5U% de la inversidén neta de recursos humg

Nnos.

Cuadro No. 17

(Puente: plock y Géuerz, p, 183, citu-
do por Lépez Rios p.148),
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Ventas Netas
Costo da Ventas
Utiligud Bruta

Gastos de Vta. y Admén. -
Utilidad de Operacidén

Otros gastos

Utilidad antes de im-
puesto y participacion a
trabajadores
Aumento neto de la inver
8ién en recursos humanos

Utilided ajustada antes
de impuesto y participa-
cién

Impuesto sobre la renta

Yy participacidén de utili
dades & trabajudores

Utilidad Neta

ESTADO DE RiSULTADOS

del 1 de enero al 31 de diciembre de 1985,

Informdeidn Intormacién
financiera, financiera
incluyendo tradicional
recursos H,

16 165 315 - 16 165 315
7 618 123 7 618 123
8 547 192 8 5477 192
5_ 731 313 5 737 313
2 809 879 2 809 879

425 131 425 131
2 384 748 2 384 748
216 123 A A EEEKENREE]
2 600 871 2 384 748

_1 300 435 1192 374

1 300 436 1192 374

Cuadro No, 18

(Puente: Block y Gémez p.184, citado nor
Lépez Rios, p.149 ).
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Aplicacién de Peterson

Otra eplicacién del costo histérico, basade éstu en tiempos de
adiestramiento, en la yue también se realiza una separacidn de
costos e identificacién de inversiones, es la yue Sandra Peter
son propone en su procedimiento referido especificamente a un
despacho de contadores piblicos en el yue la preparacién y el
adiestramiento de sus integrantes son en verdad determinantes

para su €xito.

Bl maestro de Paz Saldivar hace referencia a este procedimien-
to con unas cuantas adaptaciones, De ahf que resulte intere-
gante reproducirlo (Citado por Arias; pepe 505-506),

*La caracteristica principal de una empresa de esta naturale-
za es que cuenta con instalaciones fisicas poco significativas
(escritorios, equipo de oficina); en cambio la necesidad de --
disponer de un cuerpo debidamente preparado y adiestrado, que

cuente con un alto coeficivnte intelectual resulta fundamentul

para el progreso del despacho. Por otra parte, la dnica manerav
de medir la productividad del trabajo es computando las horas

efectivas de aquél que va destinado al.cliente yue lo contrata
Debido a ésto, existe casi siempre una correspondencia entre -
el precio de cotizacibn ofrecido por el despacho para realizar
el gervicio solicitado por el cliente y el nimero de hores pro
bables reyueridas de los diferentes niveles de puestos (ayudan
tes, auxiliures, etc./s El precio se basa generalmence en tal
nimero de horus. '

Estos despachos contratan personal por cuadrillus en la medida
en que ingresan puevos clientes en su despacho; cada cuadrilia
reyuiere entonces, de entrenamiento en el trabajo (de la expre
8ién en inglés"on the job triniﬁgo cuyos costos representan in
versiones recuperables eﬁ el futuro. Para obtener este costo -
€l autor oimienza 8 asignar las horas de trabajo, en 5 grupos

de actividades;

A) Tiempo asignable al cliente, Este tiempo incluye precisamen
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te el entrenamiento durante el trabajo.
B) Tiempo disponible. Aquel que en ocasiones ocupan los indi-
viduos, para el propio desarrollo profesional,
C) Degarrollo profesional., Tiempo empleado en progremas formg
les de adiestramiente, cuyos beneficios se prolongan més alll
de un ejercicio contable,
D) Reclutamiento., Tiempo empleado por los miembros de la cue
drilla de nivel superior, en la contratacibén de elementos de_
nivel inferior,
E) Tiempo ocioso. Incluye vacaciones, dfas de fiesta, incapa~
cidades por enfermedad, etc,
Por separado, divide porcentualmente las horas de trabajo de_
cada tipo de actividad en dos grandes grupos:
-La centidad que debe ser considerada como 4nversibn y
-La cantidad que debe ser considerada como comsumo,
Une vez realizado esto, se aplican estos porcentajes a las ho
ras asignadas a cada actividad, obteniéndose las horas que —
pertenecen a cada uno de estos dos grandes grupos. Después se
cuantifican segfin su costo-hora para obtener asf{ la inversifn
en recursos humanos a una fecha determinada la cual serf obje
to de amortizacién.
En un cuadro como el No. 19, el maestro De Paz presenta nfme-
ricamente el ejemplo, Supone una cuadrilla de 5 empleados los
cuales deben trabajar doscientas horas cade uno durante un -
mes de labores; es decir, un total de 1000 horas,
Los sueldos son: $50.00 la hora por la categoria A, ¥

$20,00 1la hora por la categoris B,
Como se puede observar es en la columna (k) donde se obtiene
el valor total de 1la inversidén en el total de los empleados.
BExisten actividades cuyos costos se identifiecan plenamente co
mo inversiones tales son los casos del desarrcllo profesional
y del reclutamiento; de shf que el porcentaje que se les apli
ca a pus costos totales -columnas (h) e (i)~ sea del 100% pa~

ra invorsién.



SREARACIQYDE. CORTON, Y. CONSVI0. E. LUYEBSIONES. SEOUY. ARLICACIRY. DE . LORCRATAIES

HORAS DEL COSTQS DEL MES APLICACION DE
DESCRIPCION MES CATEGORIA _$50.00 $20.00 TOTAL PORCENTAJES COSTOS APLICADOS
(c+d) LY T B {50x<Y Uxd) ((323] Tostos [Relnv, (hxg) [ixg)
A B Cons . Invers.)
(a) ()] (c) (d) (e (£) ®) (W RN () (k)
Asignable
al cliente 770 180 590 3000 11800 20800 80 20 16640 160
‘Tiempo
Disponible 50 10 40 500 800 1300 90 10 1170 i3
Desarrollo
Profesional 120 0 120 0 2400 2400 0 100 0 240U
Reclutamiento 10 10 1] 500 0 500 0 100 0 500
Tiempo ocioso 50 0 50 0 1000 1000 100 0 1000 a
Sumas: 1000 200 800 10000 16000 26000 | § ) 18810 7190
CUANRO No. 19
(FUENTE: ARIAS;P.506).
o
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Sin embargo, la aplicacibn de dichos porcentajes a los costos
de las otras actividades, es realizada sin un criterio objeti
vo y razonable, de aquf que el propio maestro la califique de
"gubjetiva y artificiosa",

Procedimiento de Gerard Karel Boon
Para la cuantificacién de los recursos humanos el autor se ba
sa en las erogaciones totales realizadas por el gobierno, en_
programas de educacibn,
De donde:
Gj = gastos gubernamentales en el tipo de educacién j

j = 1, primeria

j = 2, secundaria o técnica

j=3 préparatoria, vocacional o subprofesional

J = 4, profesional
Nj = Nlmero de alumnos en el tipo de educacibn Je
I3
dicarse a estudiar, Se computan a partir de i = 3; o sea:

j=1=2=(0)

]

Ingresos estimados que el alumno deja de percibir por de

p = Duracibn del ciclo de enseflanza del tipo j
C = Costo individual por afio de educacibén tipo j
Tendremos entonces:

cj (—1 + I p) (1)
Los costos de (1) indican la inversién pare cada uno de¢ los -
afios que comprenden el ciclo de ensefianza. Un elemento que —-
afiade el autor es la capitalizacién de las inversiones; para_
esto agrega la tasa de interés y calcula los intereses con la

siguiente expresién:

" (2)

Consecuentementes (

W3 —%gwrj) P izpk) (2a)

il
&
d—\
-
F
-
\_/

13
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Karel Boon denomina a este valor costo de capital de trabajo.
La inversifn gubernamental, mAs la inversién del individuo Ij
més los costos de capital de trabajo forman el costo total, o

Beas

7§ = Cj + Wj (3)

(-%* Ij‘ p+(—§-§-+ I:b p(—i-%;lz) (3a)

Ti =(—("ﬂ + Ij> P (14._1__(_2112.) (3b)

Nj 2p

T3

Para ver como funciona la expresibn (3b) se puede proporcio--
L]

nar wn ejemplo numéricos

P = 300 000 x 6 1 0.05 x 6+1
1 200 2x6
? = 1500 x 1,0291

T = 1 544,
El valor anterior corresponderfea al capital humano de wna per
sona que hubiera terminado le primaria; de la misma menera se
caleularfan las inversiones para los ciclog de ensefianza 2, -

3 y 4. E1 costo invertido en un profesional serfa:

no =3 - (4)
T an generale 31

tx =Y Tj o (4a)
besde el punto dé’viata de la empresa, Tk puede representar —
el valor de adiestramiento de cualquier individuo que en un -
momento contrata. En cierto modo, ha invertido indirectamente
en la educacifn de ese individuo al través del pago de impueg
tos, Lo ha hecho sin influir en las politicas educativas guwe—
bernamentales, ni en la libertad del individuo para decidir -
gobre las inversiones que desea hacer de s{ mismo, esto es; -
en sus habilidades y conocimientos, pero s{ ha destinado algu
nos de sus recursos al favorecimiento de este individuo: en =

consecuencia, al contraterlo, aquél ingresa con un velor eco-
L3



109
némico. A este valor econémico haoria yue agregar las inversipo

nes que a partir de esa fecha corren por cuenta de la empresa,
¥y yue s€ refieren a reclutamiento, contrataciin, adiestramien-
to, etc.

Un problema yue plantean los costos histéricos es el de la ===
amortizacién o recuperacién de estas inversiones; con ellos se
da a entender que el beneficio derivado de esas inversiones --
tienen un horizonte limitado, y que conforme éstas se aplican
a8 la produccién se van devengando, y recuperando, de maners —--
paulatina. Cada unidad de produccién, ya sea un bien tangible
obtenido en el empleo de mano de obra no cal;ficada; 0 un bien
" intangible, como el servicio intelectual proporcionado por el
despacho de contadores, abogados, adainistradores, etc.; consu
me una purte de la inversidn. kse consumo ere gser objeto de -
cusntificacidn por medio de una tasa dependiente del tiempo -~
que cubre el horizonte del beneticio; si ese horizonte abaroca,
por ejemplo, 10 arios, la tasa ser& del 10%., Karel soon (1970),
se inclina por el establecimiento de tasas de recuperacidén de-
pendientes de la esperanza de vida de los individuos.

Otros autores se inclinan a horizontes arbitrarioss 10, 5, 3,
afos etc., segin el caso. .
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Ventajus y Limituciones del Costo Histdrico

Aplicur este criterio de vuluwcidén a los recursos humanos a -
truves de las inversiones realizadus e identificables con —=-
ellos, no entradaria gran dificultud, en virtud de yue es pre
cisamente el yue tradicionalmente se ha utilizado para valuar
este tipo de inversiones yue son compatibles con las de los -
activos diferidos. Por otra parte, incorporaria cierta valora
cién objetiva, innerente a las hupbilidades y los conocimien--
tos de los individuos, utilizando como punto de referencia —-
las inversiones efectuadus en ellos, lo cual duria oportuni--
dad a planear, organizar y controlar dichas inversiones, asi
como 8 calcular y evaluar su rendimiento,

Asi mismo aludiendo al sistema de Brummet y colaboradores, se
atender{a més especificamente lu situacidén de cada empleado -
en la entidad en lo gue se refiere a su capacitacibn, adieg--
tramiento, ascenso, salario, salud, baja, etc., lo cual permi )
tiria incluso, presentar las inversiones realizadas en ellos
en ios estados financieros y ello contribuirf{a, en términos -
generules a proporcionar un mafco de referencia formal para -
reconocer la importancia de los recursos humenos y los costos
involucrados para su integracidén y desarrollo,

Sus limitaciones consisten en que adolecen de presentar valo-
res actuales y futuros, de tal forma que las decisiones yue -
se tomen en base a ellos, no pueden tener gran relevuncia ni
trascendencia. Esto es si en un momento dado, los usuarios mw
tanto internos como externos de los informes contables, yui--
sleran conocer el valor de los recursos humaios de la entidad
lo més probuble es yue no lo lograrian hucer completumente, -
debido principelmente al et'ecto opuesto yue produce en la ma-
yoria de los casos la amortizacidén contable aplicada paulati-
namente a las inversiones en recursos aumsnos en relucidén al
supuerto incremento experimentudy en ellos. Ademés ha; yue --

considerar as{ mismo tue las altws inversiones realizaduas en
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individuos cuyo aprovechamiento resultura deficiente o nulo,

indicaria un activo diferido por amortizur fuera de toda rea
lidad, ya que en el monto capitalizudo pudiera incluso ser -
superior al de personas bien preparuadss, cuya capacituacidén -
no requiriera de erogaciones considerables,
Tal vez por el sistema de Brummet y colaboradores, toda esta
cuestién no resultara tan inciersa y problemética, debido el
control yue se hace de las inversiones a través de los cam--
blos observudos en lo individuos referentes a anQiguedad, -
puesto, selarios, salud, bajas, etc., Sin embargo, adn asi, -
el vulor de estus inversiones, no represents .més yue una par
te significativa del total de los conocimientos y habilida~--
des gue los individuos aportan a la entidaed. De ahf{ entonces
yue los usuarios de los informes que se proporcionen al res-—
pecto, deben estur plenamente enterados .de"les bases existen
tes psra dicha informacién.
A pesar de estus restricciones, el costo histérico enfocado
a la inversién en recursos humanos, puede considerarse como
un incipiente y razonable criterio de valuacién de ellos den
tro del marco contable tradicional, gue sirva como punto Lé-
gico de pertida para intentos y propuestus futuras de medi--
cién monctaria, (Salvador Lépez p.p. 132/155)

Costo Actual de Reemplaro
El costo actual de reemplazo de recursos humanos se refiere
al costo que¢ resultaria de sustituirlos en un momento dado,
Tiene la siguiente ventaja: No necesiia de estimaciones en -
el futuro pura tratur de asignar un valor a los recursos hu-
manos, es declr se bnsa en nechos reales presentes, yue im-
plican los sacrificios actuales en que ge incurrirfan pars -
reemnluazi.rlos,
Anora vien, el coisto actusl de reemolazmo puede referirse ya
stu, a lo cue tendria yue sacrificwr la entided nor reempla-

zar & un individuo por otro gue geu capnz de realizar los —-
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servicios .ue reguicre un puesto especitico; o bien, a lo gue

le costuris sustituir hoy a un individuo pur otro de la misma
capacidad de serviciv. Es decir, se puede hablur de costo de
reemplazo actual por puesto y de costo de reemplazo actual --—
por personu. Ll primero generalmente es el yue preocupa més a
la administracién de la entidud, a pesar de yue el sgegundo -
comprende poiencial hum=no gue puede ser utilizudo en otras
actividades,

Leniendo en cuenta las anteriores observaciones, se puede més
bien considerar el costo actual de reemplazo como una tranasi-
cién entre el costo histérico y el valor presente (Base de va
luacién de las matemdtvicas financieras. No es aceptada por la
teorf{a contuble en virtud de no apegarse a los principios de
contubilidud generalmente aceptados vigentegs, particularmente
en cuanto a reglus de valuacién especificas se refigren). In-
dependientemente de ello, constituye un instrumento de utili-
dad adicionsl pura la administracidén de los recursos humanos.
ihora bien valerse de los costos actuales de réemplazo para -
medir los recursos humanos, implica la intervencién de los ad
ministradores de recursos humanos, en virtud de que se reguie
re de la utilizacién de diversos informes y reportes relacio-
nados con sus funciones entre los que se encuentran: tabulado
res de sueldos y reportes de tiempo. Su inﬁerencia también es
necesaris pars realizar estimaciones, incluso subjetivas de -
otros datos yue se requirirfan, como el tiempo dedicado 8l -~
aprendizaje en el trabajo, el porcentaje de variacién de la =
productivid:d y ericiencia de los individuos mientras son ocu
pados puestos vacantes, la probabilidad de sustituir un pues-
to especifico por transferencia promocién o atendiendo solici
tudes externas, etc.

Los costos de reemplazd por puesto purticularmente, tendrian

gran significudo para la administrecién y parn una contubilie-

dud de recursos humanos ya gue, aparte de yue proporcionarian
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mediciones sobre ellos, satisfarfan requerimientos de planea=
¢ién de recursos humanos, se podrfan asf mismo controlar cog-—
tos de reclutamiento, capacitacibn y separacibn; y se evalua—
rfan también las politicas y préctica de planeacibn de los --
nismos. (Salvador L6pez R; p.173).

Enseguida una gufa para determinar el costo de reemplazo:



Puesto:

bEstimaciones hechas por:

Clusificucidn de los costos

l,~ Costo de adyuisicidn.
l.1l. Reclutamiento y eleccién

l.1.1.liempo del supervisor -
para la concentracidén.

Tiempo
Lstimado

Fecha:
Costo . Costo
Promedio Potal
Unitario

l.,1.2, Tiempo de otros
Concepto X

1.1.3, Asignacién de costos -
comunes
1.2. Contratacidn
l.2,1 Honorarios a agencia de
colocaciones
l.2.2. Gastos de truslado
1.2.3. Gastos durante el tras
lado
l.2.4. Otros )
1.3. Costo de puesto vacante
durante la bdsqueda del
reemplazo
1.4, Costo de reemplazo con -
persona actualmente den-
tro de la empresa.
1,5. Costo total de adquisi--
cién;

2.~ Costo de entrenamiento

2.1, Entrenamiento dirigido

2.1.1l. Tiempo del entrenador
Concepto

2.1.2, liempo de la persona -
entrenada

Continua
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2.,1.3, Tiempo de otros yue inter-
vienen directamnente.
Concepto

Concepto

Concepto

Concepto

2:1.4. goato indirecto de adies--
tramiento

2+.2. Entrenazmiento en el travbajo
242.1, liempo del entrenador
Concepto

2.2,2. liempo de¢ la persona entre
nada

2.2.3., Yiempo directamente de —--
otros directemente relacio
nados.,
Concepto

Concepto

2.2.4, Costo directo de enirena--
miento.

2.3, Entrenamiento avanzado
Detalle

Concepto

2.4, Costo total de entrenamiento

3.~ Costo de separacidén
3,1, Pérdida de la eficiencie an~
tes de la separacién

3.1.1. Persona gque desempefla el -
puesto

3.1.2. Otros afectados

3.2, Costo total de separacidén

4.~ Costo total de reemplazo = Importe de los inicios {(1.5.]

+ (2.4.) + (3.20) =

Cuadro No. 20
(Puente: Block y GOmez, p.193).
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4,5, Métodos de Cuantificacidén No Monetaria

Inventerio de Recursos Humanos
&l inventurio de recursos numanos, constituye uns de lap sub-
funciones de la funcién administrativa de planeacidn de ellos
Y que es indispensable en la actualidxd pare determinar los -
reyuirimientos de ellos impuestos por les necesidades futuras
marcadw.s éstas por el patente avence técnico de nuestra era,
El inventario de habilidades y conocimientos por tento, obtie
ne y valora cualiti:tivumente la existencia de ellos a una fe-
cha determinuda con el fin de hacer comparuciones entre los -
que se poseen, los que 8e reyuieren y los yue se requirirén;
de tul forma que se pueda planear y decidir sobre la forma en
que por un lado se conserven y capaciten los actuales y por -
otro, se recluten los futuros.
Algunos de los datos més representativos glie se utilizan para
levantar este inventurio y que pudiersn servir para medir y -
calificar cualitativuamente al individuo son los siguientes:
.a) Ndmero de empleados con que cuenta la organizacién y cae-
tegoria de que sé trate,
b) Ndémero de empleados yue se necesiturdn en esa cutegoria,
¢) Lkded de cuda empleado,
d) Nivel de habilided individual.
e) Nivel de conocimiento individual.
f) Actitud de cads empleado frente a su trabajo frente a 1la
empresa.
g) HNivel de funcionumiento individusl: calidud y centided
h) Nivel de nabilidud y conocimiento individual pura otrus -
tareas,
1) Posibles sustituciones pura ese puesto dentro de la compa
fife,
i) Posibles sustituciones paraz ese puesto fuera de la compa~-
Ada.

k) “tiempo de capacitacién reqguerido pwri un principiante.
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1) Lipo de capacitecidén recuerido pura un principiantce,

1) Paloas de asislencia.
n) Hovimientos del personal en el tiempo dwdu, etc."

(arfas, p.322)
Las mediciones yue se empleen pura este tivo de dalos pucden
ser directus o indirectas, Directas cuando se reriera. & ——-
atributos del individuo fi{sicamente medibles cowo la edud, =
rotacién, ausentismo, ete, Indirectas cuuwndo aludan a aspec-
tos sicosociules del individuo como lo son sus actitudes ha-
cia su lapbor y hucia sus jefes y compaderos, el nivel de efi
cacia con respecto a ciertos patrones estavlecidos, sus obje
tivos personales, etc.; Yy para los cuules pueden utilizarse
la observacién, el cuestionurio, lu entrevista, lua encuesta,
asi como pruebas sicoldgicas especiales.

Bl Modelo de Likert
El modelo que propene Likert en asociucién de bowers, es de
{ndole sicolégico-administrativo; es decir, trata de utili--
zar el ambiente, el clima, la moral de trabujo existente en
la entiduad pura medir el comportamiento o las actitudes de -
los individuos y relacionar tal medida directumente con la -
capacidad productiva de la organizacidn humena o de un grupo
de trabajo de la misma,
fon buse en ello arguyen Likert y Bowers, seria posible pos-
teriormente estimar de una forma monetaria el valor actugl -
de la contribucién de 10% recursos humenos & las utilidades
futuras, sin necesidad de utilizar el valor presente en vire
tud de que los efectos de la influencia del medio en los in-
dividuos, no son resentidos precisamente & corto plazo, sino
en perfodos posteriores.
El modelo constituye tres tipos de variables:
-Lag causales
-Las intermedius y

~Las de resultados,
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Veamos:

k)l mnbienve en la orgunizacidn, argumentan, es m&s Lue neda -
creado por la administrucidn de lu misma a truvés de su esti-
lo de direccilin identificcdu como lu variable independiente o
causal, la cuul engloba una serie de variacles mésy controla-
bles todws ell.s oor li: propia =wdwinisurwceidn, como son: el -
liderazgo, la propia estructur- de la orgunisacidén, el tinv -
de supervisidn, el nivel técnico, etc.

Dichas variables son determinantes &n el cJimporvamiento de --
los individuos, es decir, intluyen directuwuente en sus motive
ciones y por tanto, en sus actitudes de lealted, comunicucién
control, ete., los cuules son identificadac como las variubles
dependientes o intermedias y cuyo anélisis o medicién, se pue
de diagnosticar el clima o la morul de trabajo prevalesciente

Yy por ende, el deterainante de éste, es decir, el estilo de -
direccidn, ‘

La interrelacidén entre estos dos grupos de variavles represen
tantes ambos del aspecto humano de la entidad, es decisiva pa
ra la consecusidn de los resultados o sea de las variahles de
resultudos, bien sean los costos de produccidn, lu productivi
ded lograda, lus utilidadeg generadas, etc,

La medicién de las variables intermedies, es decir, de las ac
taiuades de los individuos que permita hacer un diagnéstico -—-
del clima de trebajo existente, de acuerdo al estilo de direg
cién asumido, debe ser realizada en perfodos especfficos, con
el fin de yue se puedan hacer comparaciones, determinar varia
ciones y obtener resultados confiambles y significativos.

Para ello, se aplica primersmente un cuestionuario cuyas inte-
rrogantes son referidas y contenidas en conceptos como lide--
razgo, motivacibén, procesos de grupo, etc,; algunos de los —-
cualea pueden ser observados en el cuadro No. 22,

Los datos obtenidos de la aplicacién de los cuestionarios se

clasif'ican en mutrices semejontes a lu gue aparece en el cua-
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dro No,23; de acuerdo a esculas yue van de lo més autoritario

a log més purticipativo, ovteniéndose con ello, una evaluacidn
completa de cadw concepto.

Dicha evuluacidn servird para hacer un diagnéstico del climu -
de la enuidad. Si éste resultara desfavoruvle, se haria una ng'
visidn de lus variebles causales pura corregir su intluencia -
negativa sobre las intermedius,

Si el disendstico arrojara resultados favoravles, asocifdndonos
ello con vuriables de resultados positivos, significarfa que -
el estilo de direccién (variables causales), es el propicio.
Ahora bien, en el caso de (ue 1les variables de resultados tue-
ren negativas, & pesar de un clima propicio, se recurrirfa a -
revisar 6tro tipo de recursos que no fueran los humeanos.
Likert pretende demostrar en base a este proceso, que ge esque
matize en el cuudro No. 21, que un estilo de direccién parti-
cipativo intluye de una forma més positiva en la cupucidad hu-
mane productiva, gue un estilo de direccidn autoritario.

A la vez, Likert mismo propone gue las varizciones observadas
en las evaluaciones de los cuestionuriés perfodo a perfodo, =--
sean relacionadeas monetariamente con veriables de resultsdos,
de tal forma que sean utilizadas como medidas de estimacidn de
contribuciones humanas a beneficios futuros.

La medicidn que se pretende pues, de los recursos humanos a ~-
través de las actitudes, es realizada utilizando unidades de -
medida no moneturias, En base a ello, es intencién de Likert -
relacionar las variaciones existentes perifodo a periodo como -
unidades de medida de resultados védlidus y confiables, con el
fin de poder asignarle un valor, ya de carfcter monetario a -—
los recursos humunos.

Este modelo indudablemente yue presenta perspectivas interesen
tes, poryue luego de que aports armas valiosas para la eficien
te administracién de los recursos humanos, contribuye seriamen

te a .ue, apoyindose en sus proposiciones y metodologla, se -~
conforme una contabilided de recursos humanos.
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DIAGRAMA DE_FI1UJO DEL MODEIO DE_IIKERT

3-SR

( COMIENZA )

r____h_..__..._,‘
VARIABLES CAUSALES |*

VARIABLES INTERMEDIAS ]

JPAVORABLES? [ REVISION DE VARIABLES

CAUSALES

REVISION DE RECURSOS
PISICOS

LFAVORABLES?

TERMITA

Cuadro No, 21
(Fuente: Arias, p.521).
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Y.~ Liderazgo Directivo

3o

Grudo en el yue el gerente muestra:

l.l. Apoyo

l.l.l.Amistu.d

l.l.2.Atencién en lo que estéd usted diciendo
l.1.3.Interés ante los problemas de usted.

1.2, Enfusis en objetivos

le2.1.Alienta a realizar el mejor esfuerzo
l.2.,2.Mantiene estdndares elevados.

Ayuda en trabajo

ol.iduestra maner«s para hacer un meJor trabajo
«24.Ayuda & planear, organigar y programar
+3.0frece nuevas ideas para solucionar problemas
1

2

L L]
03

el ool (o

bwww

Integra al grupo de trabajo
+le.Alienta a los subordinados a trabajar como equipo
.2.1mpulsa el intercambio de opinlgnes e ideas.

e
N

Proceso de Grupo

2+.1. Planea conjuntumente, coordinando esfuerzos

2+.2. Se toman buenas decisiones, solucionando problemas

243+ Conoce el trabajo y como hacerlo bien

2.4. Proporciona informacidn

2.5. Desea alcanzar los objetivos

2.b, Tiene confianza entre los otros miembros

2,7, Liene habilidud para sutisfacer demandas poco usug
les de trabajo.

Liderazgo entre Compafieros de Trabajo (mismo nivel)
Grado en yue los compailercos de trabajo muestran:

;1-1- Apoyo

3.1.1. Amistad

3.1.2, Atencién en lo que estd usted diciendo

3.1.3. Interés ante los problemas de usted

3.2+ Enfasis en objetivos

3.2.1. Alentar a realizur el mejor esfuerso

3.2.2, lantener estandares elevados

J«3s Ayuda de trabajo

3.3.1. Proporcionusr maneras paras hecer mejor el trabujo
3.3.2, Ayudar a planear, orsanizar y programar

Continda
Cuadro No, 22
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Continuucién

3e3.3. Coupurtir entre si nuevas ideas y soluciones a -
prot.lemas

Je4. Integra al grane de travajo, als »

3.4.1, Alentarse entre sl a trabajar como grupo

3¢4.2, Enfutizar en objetivos de grupo

3+.4.3., Intercambiar opiniones e ideas

4,.-Satisfaccidn
Grado de ésta con:

4.1l. Sus compafieros de trabajo

4.2. Su supervisor

4.3. Su trabajo

4.4, Bsta organizacién comparada con otras

4,5. Su gsueldo o salario

4.0. L1 progreso que usted ha logrado en la organiza—-
cidén hasta ahora

4.7. Su oportunidad para progresar en ¢l futuro dentro
de la organizacidén

5.-Ambiente dentro de la Organizacién

5.1. Flujo de la comunicacién
Grado en yue;
5.l.1. Usted sabe lo que esta sucediendo
5.1.2. Los niveles jerarquicamente superiores son rege-
pectivos.
5.1.3. Usted recibe informacién para hacer bien los tra
' bajos. :
5,2, Toma de decisién
Grado en que;
5¢2.1., Usted participa en la determinacién de objetivos
5.2.2., Las decisiones son tomadss a los niveles que em-
plean informacién adecuada
5+2.3. Las personas afectadas por las decisiones, son -
consultadas
5.2.4. E1 conocimiento del personal es aprovechado
5.3. Interés por las personas
Grudo en que la organizacidn:
5.3.1. Est4 interesada en el bienestar individual
5.3.2., frata de mejorar las condiciones de trabajo
5¢3+3. Organiza bien el trabajo
5+4. Influencia en su departumento
Grado en que influyen:

Continda ]
Cueadro No. 22
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Continuacidén

5.4.1. Los supervisores de nivel bajo
5.4.2. Los empleados yue no tienen subordinados
5.5. Adecuacién Tecnolégica
Grado en gue:
5:5.1. Los métodos me jorados, son adoptados répidamente
5:5.2. EL equpo y los recursos son administrados bien
5.0, Motivacidn
Grado en wues
5.6.1, Las dit'erencias y los desacuerdos scn acepbddos
y resueltos satisfactoriamente
5.6.2. Las personas de la organizacibén trabajun con em
- peilo
5.0.2.1. Por dinero, promoclones, sutisfaccién en el -
trabajo y para conocer luas espectutives de —-
otros.
5,0.2.2, Alentudos por razones polfticas, condiciones
de trabsjo y por las personas.

Cuadro No. 22

Conceptos principales para medir las dimensiones humanas ge

la entidad (actitudes)

(Puente: Block y Gémez p.p. 176=177).
citado por Salvador Lbépez Rios,
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Caracteristicas T 1ipo d e Direccidn.

conductuales de Autoritario Autoritario Consultivo Participa

la organizacidén explotador benevolente tivo.
Liderazgo: 1

2

3

Motivacibn; 1l

n=-l’

Cuadro No. 23

Matriz de evaluecidén de los conceptos utilizados en la medicién -

de actitudes pura diagnosticar el clima de trzbajo.

(Puente: Arfas, p, 520 )
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Capitulo IV: Juicios Profesionales Referentes a la Contabili-
dad de Recursos Humanos,

Esta parte la constituye el resultado de una encuesta en base

al cuestionario anexo; la que contempla la profesifn y 10 pre

guntas relativas al tema,

Se realiz6 un total de 54 cuestionarios al azar, siendo su -

distrivucibén la siguiente:

5 abogados

16 contadores

3 sicblogos

10 administradorea

economistas

mnédico

empleados

vendedor

estudiantes

arduitecto

fil6sofo

ingenieros y

LA R L T R VR L ]

1 secretaria

Las preguntas admitf{en solamente una respuesta afirmativa, ne
gativa o una abstencifn, en algunos casos los cuestionarios -
tienen observaclones del encuestado, '

El cuadro resumen que se presenta contiene, la distribucién;-
las profesiones, las respuestas a cada pregunta bajo la § de_
afirmativa y bajo la N de negativa, en las preguntas 1, 6 y 7
se presentan 2, 1 y 4 abstenciones respectivamente,

Para las conclusiones anotadas se tomé como referencia el por
ciento mayor obtenido en cada pregunta, sin embargo en obser--
vaciones se comentan algunos Indices que estén en funcibn del
gfaﬁo de participecifn de los profesionales como las anotacio

nes en algunas encuestas,
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Soy: Abogado  Contador _ Economisja_ _ Administrador__ -

¢Debe considerarse incompleta la informacibén finzneciera -
que se tiene actualmente, la cual excluye 108 recursos =
humeanos?

SI NO

¢Es posible valuar a una persona en funcibn a su potene——
cial ffsico e intelectual?
SI___ NO

¢Podriamos ssignarle un valor en dinero en base & Su PO-—
tencial fisico?
SI___ NO

.

(Podrfamos asignarle un.valor en dinero en base & su po--
tencial intelectual? '
: SI___XNO

{Congidera Ud; como activo de la empresa los recursos hu~
menos? '
SI___ XoO

;Ios recursos humanos son sujetos de depreciacién?
SI NO

¢Ios recursos humanos son sujetos de obsolescencia?
SI NO

¢Veluarfa 2 los recursos humanos en base a costos histéri
cos?
SI___ KO

——

I interesaria ver reflejado en los estados finencieros_
el valor de los recursos humanos?
SI___ NO

10,-4Vale Ud; en dinero?

SI___ No

e——
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Obgervacioness

a)

b)

Es dominante la opinién de que debe considerarse incomple~

ta la informacién finenciera la cuel excluye los recursos_

humanos, aunque no les gustarfa ver reflejado en los esta~-
dos finencieros el valor de los recursos humanos.

Es aceptada la posibilidad de valuar a wna persona en base

a su potencial ff{sico e intelectugl, acepta as{ mismo que_

su potencial intelectual se le asigne un valor en dinero -

aungue predomina el rechazo a este método de valuacién mo-
netaria cusndo se tratd sobre su potencial fisico.

Hay poco margen de aceptacién de los recursos humanos como

activo de la empresa,

Existe as{ mismo poco margen de rechazo a si el recurso hu

mano es sujeto de depreciacién y obsolescencia.

A la pregunta No.. 10 existen los siguientes comentarios:

" Es cierto que existen segurosAde vida por un monto deter
minado pero este monto no representa el valor en dinero_
del recurso humano o de la persona ni ésta puede ser re-
presentada en dinero®,

" Todo mundo tiene un valor en este sigtema, pero deade un
punto de vista de su funcién o labor, no como ser humano"

" Como ser humano no, pero tomando en consideracibn mis ha-
bilidades, cénccimientos, experiencia, etc; si valgo en -
dinero dentro de la empresa",

* 31 no valgo en dinero, entonces en qué valgo"



~SUARRO. BENRY. . L. ENCVESTY.

[ Wmero
Personas Profesidn R e s p u e st a s /{ P r e g un t a s
S 1 NI S 2 NjiS 3 NiS 4 N|S S5 NIS 6 NI S 7 NIS 8 NIS 9 Njs 10 N

5 Abogados 4 114 112 313 213 2l 4 11 4 11 413 212 3
16 Contadores 9 2 5(10 6]2 1410 610 6f 6 10 7 91 3 1317 916 10
3 Sic6logos 0 3 2 112 172 11 21 212 10 31 210 3
10 Adninistradores 7 3( 4 611 913 714 614 6] 4 6] 0 1013 71 3 7
7 Economlistas 7 0l 3 412 514 314 3t v 2|58 22 513 413 4
1 Médico 1 o} 0 1o 110 17! ojo tjo 110 10 110 1
3 Empleados 2 113 012 11 2] 3 ol1 210 33 of1 211 2
1 Vendedor 1 ol 0fo 170 1o 1"Hi 0] 1 o} o 1o 11 0
3 Estudiantes: 1 213 00 31 2|2 1) 2 110 3 0f2 112 110 3
1 Arquitecto 1 010 1] o 11 0} 0 110 1[0 1o 11 olo 1
1 Fil6sofo 1 o0 110 1]0 110 e 0} 0 1o 11 0f{ 0 1
2 Ingenieros 2 ol 2 ‘01 0 2] 1 1 "1 111 11 111 11 1
1 Secretaria 11 ol 0 110 111 oo 111 ojo0 _t 0lo 110 1].0 1
57 Suias 7 75|30 zZm o7 mw BB T TEOT o3 w7 k1

1004 Porcentajes (9 427159 411420 80150 50456 44148 2 solas 7 48122 8 H3 57131 69

Conclusiones:

694 de :los encuestados considern incompleta la informacidn financiera la cual excluye 10s recursos humanos

59% que es posible valuar a unu persona en funcién a su potencial ffsico e intelectual

goy " " " que no es posible asignarle un valor en dincro en base a su potencial £fsico

soy ¢ v " " que si es posible asignarle un valor en dinerc en base a su potencial lntelcctual

56y " " " que es wn activo de la empresa los recursos humanos

sy " " quc los recursos hunano; no son sujetos de depreciacifn; cmsidzrando que \m 2 se abstuvo de oplnar

48 0 " " " " " " obsolescencia '7%

8y " " " que no valuarfa los recursos hunanos en base a costos histdricos

sy n " o que no le interesarfa ver reflejado en los estados financieros el valor de los recursis hunanos

69y " " que no vale en dinero

Cuadro Yo, 24

el
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Capftulo V: Sistemas de Valuacién de Recursos Humanos en Eme--

presas,

Ninguna empresa puede eludir calificer a sus trabajadores, —-
pues su éxito depende de que éstos realicen sus labores de ——
acuerdo con las normas establecidas, lo cual implica juzgar -
aquellas cualidades que influyen en la ejecucibén del trabajo,
Siempre existe algfm juicio de los supervigores respecto de -
los méritos del trabajador a sus Ordenes, puesto que fOrzosae
mente tiene que apreciar si hizo bien o mal su labor y, en =
consecuencia, si aplica debidamente 'us aptitudes y esfuerzo,

de modo que ses acreedor al mérito correspondiente frente. a

la empresa, Aln mls: en forma natural se edtablece hasta un
criterio comparativo, puesto que se afirma que un obrero es -
més eficiente que otro; que algfin trabajador es éptimo en la
calidad de su produccibn; que otro més es absolutemente leal
para la empresa, etc;_ .

Pero donde esto se realiza de una manera empirica, la califi-
cacién de los trabajadores se funda exclusivemente en aprecia
ciones subjetivas, y consiste en um andlisis global, indifeg—
renciado e impreciso del conjunto de las cualidades que re—--
quiere un obrero para hacer un buen trabajo, al mismo tiempo_
que corresponde a un perfodo de tiempo indefinido, y no se -
consigna ni‘conserva en registros especiales,

Para evitar, en cuanto es posible, los inconvenientes de wna_
apreciacibn puramente subjetiva, la calificacibn técnica de -
méritos se ayuda de todos aquellos medios que permitan valori
zai separadamente, pard un periodo preciso, y con la mayor ob
jetivided y facilidad posibles, el desarrollo de equellas cua
lidades personales del trabajador que influyen en sus labores
Ia calificacibn de mérites constituye, pﬁes; wna valorizacibn

geparada de cada una de las caracterisitcas del trebajador, -
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con lo que se elimina 1la apreciacifn conjunta y, por lo mis-
mo, vaga e imprecisa., Un obrero puede ser excepcional respec-
to de alguna cualidad y medieno o hasta deficiente en relgm=—-
cifn con otras.

La recopilacifn de estadisticas y datos sobre elementos tales
como unidades producidas por trabajmdor, errores que comete,-
material que desperdicia, aciertos e innovaciones que logra,-
etc; orienten también el juicio de quien califice, y constitu
yen, por lo mismo, bases objetivas que son aprovechadas tém_i;
camente en la calificacibén de méritos.

En esta técnica se considera, ademis exclusivamente un perfo-
do de tiempo fijo, y el resultado del juicio que con ella se_
forma, se consigna por escrito, de modo que podemos tener la_
curva reel de la eficiencia y méritos del trabajador.

La calificacién de méritos se refiere fnicemente a una perso
na concreta y determinada, contrariamente a lo que sucede con
el enfilisis y valuacibén de puestos, que describen y miden la_
unidad impersonal del trabajo. i

8610 se ocupa de aquellas cualidades que influyen directamente
en la ejecucién del trabajo, por lo gue quedan fuera de su ér
bita todas las que no cumplen esta condicibn.

Ia revisibn sistembtica de las calificaciones por los superio
res de quienes las formulan, ayuda a evitar que los superviso
res incurran en errores o en favoritismos al juzgar & sus o
obreros o empleados.

Por iltimo, la técnica de calificacién busca hacer ésta fécil
y répida, concentrando los problemas téenicos en quien estome
blece el sistema, y dando la méxime facilidad a quienes ven a
anlicarlo,

A pesar de todos loa medios de que se valen la calificacién -
técnica de méritos no pueden eliminarse totalmente 1los peli~—
gros inherentes a toda apreciacién subjetiva ya que ésta no -

se suprime, ni se puede suprimir, Pero el conjunto sisteméti-
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co de los medios en que se apoya reduce considerablemente las
deficiencias y fallas que puede tener el juicio humano al co~-
lificar,

Calificacién del trabajador:

La rutinarie es: La técnica es:

Global e indiferenciada Analftica

gubjetiva Lo mAs objetiva posible

Sin fijacibn de tiempo Por periodos

Sin sistema Dentré de un método prefijado

Sin revisifn Sisteméticamente revisada

Meramente oral Bscrita )

Diffcil de hacer Facilitada por el uso de "for-
masg" '

6.1: Principales Objetivos de la Calificacién.

Orientacién para la empresas '

la calificacibn de méritos es algo as{ como un avalfio del ca-
pital humano, no obstante ser méds valioso que el financiero,-
~ no siempre se aprovecha debidamente pues, siendo por su pro--
pia naturaleza dificilmente de valorizar, fécilmente pasa des
apercibido para el empreserio y aln para su cuerpo de supervi
sores.

Une calificaci6n técnica permite conocer en el momento necesa
rio a quienes debe darse preferencia en los ascensos, & quie~
nes rechazarse fundadamenie en los perfodos de prueba, qué -~
trabajadores pueden escogeérse para que ocupen los puestos de_
confianza, qué cualidades pueden ser aprovechadas y desarro-
lladas en el personal, etc.. .

Orientacién para el supervisor:

El supervisor que califica emp{ricemente a sus subordinados,-
tiene sb6lo una idea vaga y global de sus cuslidades, y se ex-
pone a cometer errores por falta de tiempo y sistema para for
marge un criterio fundado respecto de cada uno de ellos, Como

se encuentra en contacto Intimo y permenente con los trabaje~
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dores, esté cx»uesto & que, &ln inconscientemente, se desarro
lle en é1 simpatfa para con unos y animadversifn pora con =-
otros, lo cual entorpeceri su criterio para calificarlos.

La calificacibn técnica de méritos reduce estos peligros y --
consigue mejores relaciones del supervisor con sus supervisgae
dos, le ayuda, ademfs, a dar su opinibn en los casos de promo
ciones de trabajadores, aumentos de salarios, transferencias,
.etc; en los que casi siempre se pide su parecer, Lo ayuda ade
més, a juzgar analiticamente a su personal, con lo que tiene_
que mejorar su labor de supervisién,

Orientacibn para el trabajador:

liuchos autores juzgan que uno de los beneficios mis aprecia~-
bles de esta técnica, consiste en que permite dar a conocer -
perfodicemente a los trabasjadores, si su trabajo es deficien-
te, si puede mejorarse, o si se encuentra en un nivel desea~~
ble de eficiencia.

El trabajador puede entonces corregirse, perfeccionarse, evi
tar sanciones, y quizé despidos,

Estimula adem&s su esfuerzo, ya que lo ve recdmpensado, el me
nos con que pueda tomarse en cuenta pare mejoras, cambios, ==
etc, Cuando tenga que aplicarse alguna sancién al trabajador_
por deficiencia en sus labores, éste no podri alegar descono-
cimiento de su situacibn frente a la empresa, porque periodi-
camente se le ha estado informendo sobre su comportamiente en
la misma,.

Eliminacién de la rutinas:

Bl trabajador cuyos méritos son calificados necesariamente se
esmerarf, porque sabe que se le vigila y califica, que su es-
fuerzo no pasa desapercibido, y que la empreca toma interés -
en au trabajo.

La calificacibn de méritos ayuda al supervisor a distinguir -
al trabajador que realmente trabaja, del que sflo lo simula,_

lo gue sucede frecuentemente traténdose de trabajadores a jor
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nel, sobre todo en empresas de personal muy numeroso,
Auxiliar en los sigtemas de incentivos:
Cuando éstos se establecen en una empresa, ocurre con fre-—-
cusncia que algunos puestos no pueden beneficiarse de los in
centivos, ya que por la dificultad de medir las upidades que
se producen , ya porque la calided podria resentir perjui-—-
cios, 0 por cualguiera otra circunstancia.
6,2: Sobre qué debe Calificarse, .
Ya hemos advertido como base fundomental que la calificg~ee—-
¢ibén debe versar sobre aguellas cualidades que influyen en -
la realizacifn de wn trabajo y en la actuacién del obrero —-
dentro de la empresa, Pero estas cualidades, conocidas téc--
aicamente con el nombre de caracter{sticas, pueden dividi-—-
gse en dos grandes grupos: objetivas y subjetivas.
Las primerasvson lag que admiten uﬁa cuantificacibn directa,
comprobable por medio de los registros o estadfsticas lleva-
dos en la empresa, Vv.g., puntualidad, asistencia, cantidad -
de trabajo, etc,
Las subjetivas son aquellas que no admiten una cuantifica~—-
cién directa y precisa, sino exclusivamente una apreciacién_
subjetiva, que s6lo en forma indirecta puede medirse o ponde
rarse, V.., sentido de responsabilidad, honradez, don de =-
mando,
Algunas caracterfsticas serdn objetivas o subjetivas, de ——-—
acuerdo con los datos estadf{sticos que se lleven en la empre
sa; tal sucede, por ejemplo, con la calidad de la produccién
que, para una empresa donde no se llevan regisiros sobre los
desperdicios, defectos, etc; seria una caracterfstica subje-
tiva, en tanto que en donde existan sistemas de conirol de -
calided, se convertirfz en objetiva,
TUn principio bésico en le calificucibn, consiste en procurar

que el mayor nlmero posible de ceracterfstices secan objeti-—-

vag, v para ello adoptar, hasta donde sea posible, sistemas_
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estadiuticos sobre calidad de produccibn, control de calidad
ausentismo, retrasos, sugerencias, etc,

Para que estos regigiros puedan convertirse en calificacién,
se acostumbra formular tables especiales que reduzcan a pun=-
tos los datos recogidos en la empresa,

Bl nfmero de ceracter{sticas adoptadas en la mayoria de los_
planes varia entre cinco y quince, Lo més frecuente es usar_
siete u ocho.

Formulacién de hojas para calificar:

Ya advertimos qgue on un sistema de calificacién, los aspec--
tos técnicos se resuelven de antemano por el departamento de
personal y, como resultado de ello, se formulan hojas que ha
gan fécil y répido al supervisor realizar la calificacifn.
El primer paso para formularlas, es dividir al personal en -
grupds para su calificacibn. pues de acuerdo con las cualida
des especiales que requiere cada uno, se estructurarfin dis—-
tintos tipos de formas,

o0 mAs frecuentie es adoptar estes cinco categorias:

1,- Personal de oficina y de taller: se huscarin para €1, —
aquellas cualidades relativas a su comportamiento y a la efi
ciencia en su trabajo.

2.- Personal de ventas y relaciones: hay que tomar en cuenta
las cualidades que requiera ypor contacto permanente con el —
plblico,

3.~ Personal técnico: deben buscarse aquellas caracterfisti--
cas indispensables para su funcién de tipo creativo, VeZe, =
ingenieros, analistas de mé&todos, disefiadores, etc.

4.~ Personal de supervisién: tienen especial importancisa en_
é1 las funciones relativas e la planeacibn y distribucibn --
del trabajo y el manejo de hombres,

5.~ Funcionarios: requieren todes las caracterfsticas india-
pensables para formular politicas para la empresa.

Para cada grupo de los que se determinan deben seleccionarge
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las caracteristices adeccuadus, de acuerdo con lo que se neeg
site en cada sector de loz que mencionamos, Debe cuidarse de
que no existe zuperposicifn de la caracteristica cn otre; =--
as{ por ejemplo: "don de mando" y "personalidad" comprenden,
al menos parcialmente, los mismos c¢lementos.,.

6,3: Quien deb> Calificar.

Cazi todos los autores esatfn de acuerdo en gue en esta técni
ca no pueden intervenir los trabajadores, por razones anflo-
cas a las que impedirfan a los alumnos calificarse a sf nis-
mos., El Art. 17 del ¢6digo Laboral al definir el contrato de
trabajo como: "aquel por virtud del cual una persona se obli
ga a prestar a otra bajo su direccién y dependenciz un Qervi
cio personal"; estd indicando que, quien debe sefialar las mo
dalidades conforme a las cuales debe prestarse el servicio,-
es el patrén, de 1o que se deduce que 36lo 61 puede califi—-
car si la prestacibn se ajusta o no a lo sefialado y, en con-
secuencia, si es correcta o incorrecta.

Confirma lo anterior el artfculo 113, fraccibn I del mismo -
ordenaniento al establecer como obligrcifn de los trabajado-
res: “desempefier el servicio contratado bajo la direccibn --
del patrbn o su representante a cuya autoridad estarén sore-
tidos en todo lo concerniente al trabajo", Nbtese que la cv~
toridad tiene como uno de sus elementos el de calificar la -
rrestacifn del servicio,

Es evidente que éste se realiza a través de los supervisores
quienes son represententes del patrfn en términos del pArre—
fo II del artfculo 4 del crdenamiento legal citado, ya que -
es egsencial e indispensable que quien califica conozca de --
una nanera inmediatamente y permanente la forma como el tre-
bajador realiza sus lebores.

Atn cuando en teorim es muy deseable la integracién de un co
nité de calificzdores para disminuir las posibilidades de --

er»nvm » Joo drdvzédieins ~tonto ror la vigilencia que unos de
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Len ejercer sobre la concucta de los otros, como también por
la combinacibén de opiniones y le promediacién de calificacig
nes-, en la préctica es diffcil integrar un comité, por la -
¢ificultad de encontrar supervisores que llenen el requicito
de conocer bien como trabaja el obrero, Sin embargo, puede =
ocurrir qué los enalistas de métodos, inspectores de calidad
coordinacién de produeccibn, plencadores, etc; que suelen es~
tar constantemente vigilando el tra@ajo, puedan servir para_
integrar este comité,

De todas maneras, la opinién del supervisor inmediato debe ~
ser especialmente tomada en cuenta. Cuando sea posible, con-
vendré que algfln representante del departamento de personal_
forme parte del comité, siempre que llenc el requisito apun~
tado, )

6.4: Frecuencia y Revigibn de las Calificaciones.

En ningfin plan se hace calificacifn en un tiempo menor de un
mes, ni tempoco mayor de un afio, En la gran meyorfe de los -
plenes usados predominan, por su orden, la trimestral, bimeg
tral y bienal,

La revisién de las calificaciones tiene como objeto exigir -
mayor cuidado al formularlas y remediar sus deficiencies,
inguna revisibn puede tener un carfcter matemitico, ya que_
la misma calificacibn carece de é1, Se trata, mds bien, de ~
cambier el punto de vista, o la actitud de juicio de quien -
hace dicha revisibn, para asegurar mayor exactitud.

Los medios mis usuales para reviser las calificaciones, son_
los siguientes: .

a) Comparar una calificacién con la de otro trabajador gue =
considere aproximadamente similer. Es 1lbégico que sus califi-
ciones deban tener bastente similitud, de lo contrario Ley -
gque investigar las causas de esas divergencies.,

b) Comparar un perfodo de cplificecibn con otros anteriores:

Tna aumentos o digminuciones de la calificacibn, de ordinge-
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rio deben reflejarse en la produccién o en algin otro elemen~
to objetivo.

c) Tomar en cuenta las objeciones hechas por los trabajadores
La revisifn debe ser hecha por un supervisor de mayor catego~
ria que los que calificaron; pero gue, al menos parcialmente,
conozca a los trabajadorescalificados; v.g; jefe de departa--
mento, taller, etc,

6.5: Sistemas de Calificacién,

Pueden reducirse sugstancialmente a tres grupos que, por orden
creciente de su perfeccifn, son los sigulentes:

l.~ Sistemas de Comparacién

2.~ Sigtemas de Escalas

3.~ Listas Checables

6.5.1: Sistemas de Comparacibn, '

Son los métodos més elementales y suponen, como minimo para -
tener alguna validez objetiva, el aplicarse por caracterfsti~
cas y no como una comparacién global que, en la préctica, no_
difer{a nada de la calificacién empirica.

Los principales sistemas de compafacién aon:

a) Alineamiento

b) Comparacibn Pareada

c) Distribucibén Forzada

a) Alineamiento:

Bésicamente se identifica con el método de alineamiento para_
valuacibn de puestos.

El comité, o por lo menos el supervisor inmediato, listen en_
orden de importancia a todos los trabajdores del grupo o sec-
cién que se esté calificando, en razén de wna caracterfstica_
brevemente definida, De igual manera se hace el alineamiento_
de los mismos trabajadores en razén de cada una de las demés_
caracter{sticas, separadamente.

Obviamente conviene que se usen todos los auxiliares citados_

en el siatema de alineamiento: tarjetas con los nonbres de --
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los trabajadores, formas para recoger el alineomiento, etc.
Ventajas y desventajas:

Es un método muy sencillo, que todos los supervisores pueden_
entender. Bxige que los trebajedores queden en distinto nivel
siendo que, tratindose de caracterf{sticas subjetives, en rea~
lidad muchas veces habré variass personas de idéntica califica
cién,

b) Comparacibén Pareada:

Consiste en hacer un alineamiento de los trabajadores de wm -
grupo o seccibn, por cada caracteristica, pero a base de una_
previa comparaci6n de estos trabajadores de doms en dos,
Obviamente, aquel trabajador que resulte més veces subrayéco -
tendrf el primer lugar en la calificacibn de la caracterlati-
ca de que se trate; el gue tenga menos, la segunda y as{ suce
sivamente, ) .

Una variante consiste en presentar los pares no en columna, -
sino cada par en wna tarjeta alargada y engrapada por el ex--
tremo izquierdo, Esto favorece afin més el no saber c6mo resul
tari el alineamiento final.

Ventajas y desventajes:

Es sencillo aunque implica ya la formulacién de pares para ca
da grupo y por cada caracteristica;.en cada cambio de un traw
bajador hay que cambiar las listas,

Aunque tiene ademés las ventajas de que comparan muy objetiva
mente los trabajadores persona a persona, es todavia bastante
elemental,.

¢) Distribucién Forzadas

Este sistema (que se supone aplicable s§lo para grupos més o_
menos grandes) se funda en el principio de la curva normal de
Gauss,

Con base en ella, se da por supuesto que en cada ceracteristi

ca, el total de los trebajadores debe quedar Adistribuido meww

rrrfrimadomente de la sigulente maneras
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Con califiecacién Infima: 104

Con calificacién malas 204
Con calificacién promedio: 40%
Con calificacifn buena: 20%
Con calificacibn Sptima; 104

Ge obliga al calificador a distribuir a los trabajadores de -
cada grupo y para esta caracter{stica, precisamente en esg ==
proporcibn,

Ventajas y desventajas:

No puede aplicarse sino cuando haya grupos bastande grandes y
homogéneos,

Puerza la distribucién del personal en categorfas predetermi-
nadas, lo cual no siempre sers exacto.

6.5.2: Sistemas de Escalas, ’

Se entiene por escala una linea horizontal que representa una
"caracter{stica", o sea wma cualidad que se trata de valuar.;
Uno de sug extremos corresponde al grado minimo de dicha ca~-
rackerfstica, y el otro al grado méximo, con el fIn de que ia
sola colocacién de una marca en determinado sitio, indique el
grado en que, a juicio del calificador, posee el trabajador -
calificado la cualidad respectiva,

Hay dos clases de escalas:

Contfnuas: Son aquellas que no tienen divisiones, de tal mane
ra que el paso de un grado de cualidad al siguiente se hace -
de wn modo insensible. Para facilitar la colocacibn de la mer
ca sobre la escala se emplean, ademfs de la simple, las esca~
las de méximo y ninimo, la alfabética, de porcentajes y de pa
labraé, todas las cuales se ejemplificamn en el cuadro No. 26
Las escalas cont{uuas tienen la ventaja de permitir una mayor
flexibilidad en el juicio del valuador, pero en cambio, el =
afinamiento excesivo que representan, no refleja la realidad,
ya que es casi imposible percibirlo con tenta perfeccibn ade=-

nés de que favorece algunos defectos,

L ]
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Liscontfnuas: Estén dotadas de divisiones verticales con el -
objeto de formar unos cuantos grados definidos dentro de la_
ceracteri{stica. En consecuencia, el paso de un grado al Sime
guiente se hace de una manera brusca, Suele escribirse abajo
de cada grado la definicibn correspondiente.

Estas escalas representan mayores ventajas porque son més fA_
ciles de usar, y claras tanto para quienes califican como pa-
ra los trabajadores calificados., Por ello son actualmente las
que se encuentran més en uso, Damos un modelo de ellas en la_
figura No. 27.

Pueden usarse todas las caracteristicas con un valor igual, o
bien ponderarse, a la manera como queda explicado para log —~=
factores de la valuacibn de puestos.

6.5.3: Sistema de listas Checables.

Estos ingeniosos sistemas tienen por objeto evitar, hasta don
de e posible, el problema de lenidad o mala fe en la califi-
cacibn,

En efecto, la calificacifn necesariamente debe hacerse en for
ma principal por el supervigor inmediafo, que es el Gnico que
conoce en detalle como se realizé el trabajo.

Ahora bien, este supervisor estd expuesto a cometer injusti-—
cias afn inconscientemente, porgue con facilided toma buena o
mala voluntad a w trabajador, cobra de €1 buena © mala opi--
nién, Lag listas checables buscan que el supervisor, al calim
ficar no pueda darse cuentae, =l menos exacts, de cual serd el
resultado de su calificecibn..

Hay dos Claseg de ligtas checables:

a) Listag ponderadas

b) Listas de preferencia

a) Listas checables ponderadas: Consiste en wna lista ds fra-
ges 0 afirmaoioneé calificadores del trabajo, preparadas con_
gran cuidado y en forma técnica, distintas para cada grupo de

trabajo,
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Modelo de escala simple de méximo-minimo:
CRITERIO |

Modelo de escala de porcentajes:

IMAGINACION 4 ) { 1 { }
0 20 40 60 80 100
Modelo de egcala alfabética:

ATENCION L 1 1 ‘1 1 ]
A B c b} E r
Modelo de escala con palabras:

BFICIENCIA , Lo ) y }

Suficiente Bien Muy Bien Excelente

Cuadro No, 26

MODEIO DE_ESCALA DISCONTINUA

l.~Iea atentamente cada definicibn antes de calificar
2.,~Congidere separadamente cada factor

3.=Coloque una marca en el espacio correspondiente a2 gu -

opinibn

4.~Use lag lineas al reverso para comentarios o adiciones

CRITERIO: 5% 50% 75%
Capacidad en la resolucifn -~
de problemas que se presenten
en el trabajo

100

INICIATIVA:
Capacidad para mejorar proce-
dimientos, organizacibn, etcj
en 8U Zrup0,.

DON DE MANDO:
Capacidad para hacerse obede-
cer de buen grado

| _.gu_grupo

CONOCIMIENTOS TECNICOS:
Los de su especialidad, neced
sarios para la direccifn de -

Cuedro T, 27
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Como ejemplo de dichas fragses podemos mencionar las siguien-——
tes: )
1,-Utiliza eficientemente su Area de trabajo
2,~Muestra moderado interés en su itrabajo

3.-No es muy cuidadoso de su equipo

4,~Trabajo sistemfticamente bueno

5.~-Trabeje con ritmo, lento pero estable

6.-Se gusenta con frecuencia de su trabajo
Te-Diffcilmente cambia su modo de hacer las cosas
v8.-Cambia a otros trabajos sin perder mucha rapidez

9.~Busca cambiar de trabajo

RRRRRRENY

10,~A menudo requiere alguna orientacién adicional
ll.~Cuida la limpieza y el estedo de su ropa de trabajo

12,~Pide licencims con frecuencia
1} ,~Trata de inculpar & oiros

1l4.~Acepta bien las criticas constructivas
15.~Es muy cuidadoso de su equipo

El n@mero de frases nunca es menor de 25 ni mayor de 100,

Se entrega a quien va a calificar una lista por cada trabaja-
dor, con el nombre de éste, pidiéndole que ponga una marca en
aquellas frases que considere puedan ser aplicadas al trabajaz
dor en cuestibn, durante el perfodo que se esté ecalificando,
Evidentemente, el supervisor podr4 darse cuenta de wn modo vz
go de la forma, buena 6 mala, como estd c¢alificando, pero ig-
nora el valor de cada marca, ya que no todas las frases 10 =
tienen igual, y ademfs, unas destruyen o eaminoramn al menosz el
valor de las otras, ya sea en su formulacibn.
Como ya indicamos, estas listas se formulen con gran cuidedo_
¥y haciendo uso de técnicas sicolbégicas y estadisticas compli~
cadas.

Daremos aqui una idea tan sélo de los puntos més generales y_
gencilloss

l,-Se pide a un nfmero suficiente de especialistas en la fh-—
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brica que, por cada caracterf{stica que hayamos seleccionado,_
y definido, nos den dos o tres ternas de freses calificacdoras
de esa caracteristica de realizacién del trabajo: una buena,-
una mala y una normal. '

Por ejemplo:

»Escrupulosamente cuidadoso y ordenado con su equipo de traba
Jo*

"Tiene todo en orden y lo usa éuidadoaamente"

“Nunca encuentra sus cosas, las pierdb 0 deteriora"
Necesitamos contar con varias docenas de egtas frases por ca-
da caracter{stica, para poder seleccionar las més adecuadas.
2.,~Las frases son revisadas por técnicos, sicblogos ¥y pefso—-
nal con gran conocimiento del trabajo y de la empresa, con el
fin de evitar duplicaciones; eliminer algunas, hacer correc--
ciones meramente gramaticales y perféccionarlas, sin cembiar_
no obetante, su sentido esponténeo, respetando inclusive lo =
que suele llamerse "el sabor de fébrica" egto eg; hasta cier-
tas incorrecciones del lenguaje, pero que son muy tipicamente
descriptivas del trabajo, '

3.~Cada una de estas frases se escribe en tarjetas y se entre
gan a nfmero suficiente de supervisores que se juzgan muy CO=
nocedores, a fin de que las clasifiquen en razén de fuerzas -~
calificadoras, desfavorable, favorable o neutral, colocando -
todavia dentro de cada wna de estas caracteri{sticas: minimo,_
medio y méximo, |

Como ejemplo de un instrumento para hacer estg calificacibn -
de la tablamiguiente se encontrard que los nimeros represen—-
ten frases que estédn valuando, y las letras nf(meros de siete_
calificadores,

Las frases 3 y 6 han sido calificadas en el mismo gradoj por_
todos los calificadores (méxima consistencia); las frases 2 §

4 no hen demostrado ninguna consistencia, ya que los califica

dores han variado mucho al valorarlas como favorables o des-
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favorables,
Frase (Calificacibn Calificacién Calificacién
Nimero |Desfavorable Neutral Favorable
1 J2 3 4 5 6 7 8 9
1 BF g E
2 B G AP BD C
ABCD
3 EFG
4 A DE ¢ | DG
5 B CDFG AE
ABCI)
6 EFG

4,-Por cada "caracter{stica" se escogeri, al menos, una frase
que esté conaistentemente calificada como desfavorable, otra
como Qneutral Yy otra favorable. Es evidente que lo deseable se
ria encontrar frases de absolute coincidencia como la 3 y la_
6 del ejemplo; pero a veces podrfin inclusive aceptarse, a fal
ta de éstas, algunas que muestren todavia bastante consisten-
cia como la 1 y la 5,

5e~Estas frases son valuadas, para lo cual se siguen diversos

gistemas; ‘

a)Puede darse a todas las caracterfsticas el mismo PESOy O ==
bien pueden ponderarse las caracteristicas, como se hace con_
los factores de valuacién de puesto, pera multiplicar el va--
lor de cada grado por el peso que se obtenga..

b)Pueden, por otra parte, darse puros valores positivos, sefia
lando por ejemplo; a los nuevos grados valores de 10, 20, 30_
ete; respectivamente, y afn dando a cada frase el valor segfn
la consistencia de la valup.ci6n.

c)Puede también darse un valor cero a las frases COrYesSpON——-—
dientes a 5 y dar +10, +20, 430, +40 y +50 hacia la derecha y
-10, -20, =30, -40 y =50 a la izquierda.

Las frases que se aplicerémn se colocan mezcladas intengional-
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mente en la lista checable, sin poner en ésta el peso o cali.
ficacibn que tiene cada una de aquellas,

6.~Como ya indicamos, cuando el gupervisor devuelve la lista
mercada, bagta aplicar a ésta un esténcil con las calificacio
nes correspondientes, para obtener la suma de puntos, sea que
se computen por cada caracteristica, o bien por su total de =
puntos

b)IListas checables de preferencia: Iste sistema ingeniosf{sino
que con tanto entusiasmo se inicié en los RBstados Unidos pa-
ra la calificacifén de los miembros del ejérecito; ha perdido -~
depgraciadamente mucha de la confianza que en las empresas se
hab{a puesto a esta técnica.

A pesar de ello daremos idea, aunque sea muy superficieal, so-
bre su funcionamiento:

1l,-Cada hoja de calificacién consta ﬁe s gerie de aproxima-
damente, diez grupos de cuatro frases 0 adjetivos de califica
¢ibn (llamadas por eso "tetras") por cada caracteristica.
Cada uno de esos grupos ¢ tetras contiene dos frases de cali-
ficacifn favorable y dos de czlificacifén desfavorable,

No obstante que los dos favorables y los dos desfavorables pa
recen equivalentes, se pide al calificador que marque con una
seflal la cualidad o defecto que considere posee el trabajador
calificado y con otra sefial la cualidad o defectos que consi-
dere que el calificado no tiene.

Supongamos por ejemplo, que una de estas "tetras" fuera la si-
guiente:

Trabajador; activo; perezoso; flojo.

Si la persona calificada fuera considereda defectuosa en es—
tos aspectos, el supervisor deberfa poner un signo (V.ge +),-
en "perezoso" o en "flojo" pero solamente en uno de ellos; y_
deberfa poner otros signos (v.ge&) en "trabajador", o en "ac-
tivo", pero s6lo en uno de ellos.

81 In conpifers w bérmino medio deberla poner + en uno de —e
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los favorables y + también en uno de los desfavorables,

Podré parecer que lo mismo significa en la préctica "trabaja
dor" que "activo®, ¥ "flojo" que "perezoso"' pero ¢l fundamen
to de la técnica radica en que, por estudios muy minuciosos,_
wmo de los dos adjetivos favorables vale y el otro no, y uno_
de losg dos desfavorables tiene valor y el otro no lq tiene.
El calificador puede, por consiguiente, tratar de calificar -
favorablemente, sin lograrlo, o de calificar de modo desfavoe
rable, sin que lo consiga.

Vale la pena hacer notar que la sola calificacifn de una "te-
tra" no tendrd validez, sino tan s6lo cuando hay coincidencia
en las diez, doce o0 quince que se refieren a cada caracterfs-
tica.

Su formulacién: En la imposibilidad de dar éodos log detalles
del complicado procedimiento que se sigue para formular estas
listas que, por otra parte resultan costosfsimas y diffciles_
de aplicar en México, dada la magnitud de las empresas, mene
cionaremos superficialmente las bases sigulentes:

l.~35e obtiene de egpecialistas muy competentes, listas de fra
ses o0 adjetivos calificadores de la realizacibn, buena y mala
para cada caracteristica de calificacifn y para cada grupo de
trebajo,

2.~-Después de pulir estas frases como se explica en el siste-
ma snterior, se hace que wn gran nfmero de supervisores con -
mucha experiencia, determinen si estas frases son favorables_
o desfavorables; a la manera como se hace para las listas che
cables pondermdas, s6lo que ordinariamente en cinco catego -—
r{as en vez de nueve, ‘

Con esto se forma wn fndice de preferencia. Segln &1 serén --
Gtiles lag frases e infitiles las que se estimen consistente-—
mente intermedias o neutras, as{ como las que no hayan logra-

do consistencia,



148

3.~Se hace que supervisores muy competentes apliquen estas =
frases aceptades, a personzs, tipicamente consideradas como -
bptimas o pésimas en la realizacifn del trabajo dentro de la_
caracterfstica que se estudia. Se controla estadfsticamente -
el nlmero de calificaciones consistentes, form&ndose un Indi-
ce de discriminacidn, en el que tendréin alto {ndice de discri
minacién positivo las frases que consistentemente se usaron,-
y alto Indice de discriminacién negativo las que consistente-
mente no se usaron, Las gque se usaron por unos supervisores y
no se consideraron Gtiles por otros, tienen bajo fndice de =
discriminaciébn.

Se haéen pares de calificaciones favorables, poniendo una que
obtuvo alto Indice de discriminacibn positivo, y otra que tue
vo alto fndice de discriminacibn negativo, Igual se hace con_
las calificaciones desfavorables; una de entre ‘las usadas, y_
otra entre las no usadas congistentemente, -

4.-Es obvio suponer que, al verse forzado el supervisor a es-
coger entre dos frases calificadoras aparentemente iguales, =
lo natural ser§ que, si el trabajador tiene la cualidad o de=-
fecto a que se refiere la caracteristica, escogeré la frase -
con alto fndice de calificacién positiva. Como esto tiene que
realizarlo para todas las "tetras" de cada caracterfstica, si
en todas escoge bien, se supone que se da la caracter{stica -
favorable o desfavorable; si en todas escoge mal, se supone -
que no se da la caracterfstica favorable o desfavorable,

6.63 Algunos Problemas Sicoldgicos de la Calificacién

Bl primero es el que se conoce con el nombre de "efecto-halo"
Consiste en el influjo peligroso que ejerce la conducta gene-
ral de wm trabajador, o la primera caracter{stica sobre la --
que se le califica, principalmente si son fuera de lo normal,
respecto de la calificacibn que se de a sus deméds méritos. De
be sogpecharse que existe "efecto-halo" cuendo la gran mayGe

r{a de los trabajadores tienen wna calificacibn casi wniforme
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on los grados en que les califica, respecto de diversas cuali
dades.

Para evitar este influjo suele aconsejarse que gse califique -
separadamente por cada caracteristica a todo el grupo, lo —--
cual impide el influjo de unas cualidades gobre las otras. --
También se recomienda cambiar el sentido de las escalas, de -
modo que si algunas de ellas tienen colocado su grado minimo_
a la izquierda, otras comienzan por el grado miximo.

Otro defecto de Indole sicolédgica es ;l conocido con el nom=-
bre de "tendencia central"; comsiste en considerar a los tra-
bajadores como normales o promedio; esto es, calificarlos de_
ordinario en el centro o punto medio de la escala. Esta ten--
dencia es mis peligrosa, porque. arranca de un principio real:
la mayorfa de los trabajadores suele ser promedio en muchas -
cualidades. .

Para evitarla, se procurs ante todo, hacer mAs precisas las =
definiciones, principalmente la de los grados intermedios, de
modo gue no indiquen solamente una equidistancia entre lo ex-
cepcional y lo pésimo; sino en su definicibn se base en un --
criterio posifivo y directo de las cualidades y los requisi--
tos que se deben exigir a un trabajador promedio. Pero lo mis
§til, es usar un nfmero par de grados y evitar los nfmeros im
peres de 3, 5 y 7 grados, De esta manera se exige, afin en el_
caso de trabajadores promedio que el calificador deba afinar_
su juicio hacia un extremo o hacia el otro.

Estos dos problemas no son propios de la calificacién técnica
sino de toda calificacibn. Su remedio ﬁrincipal consiste en -
adiestrar mejor a los supervisores que han de calificar. (Re-

yes Ponce; Cap.VII).
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Conclusiones:

l,~ Para cumplir sus objetivos; la entidad dispone de los re—-
cursos humenos, materiales y técnicos, De un correcto uso de -
estos recursos, logra la optimizacibn de su disponibilidad. E1
primero de los recursos -10s recursos humanos- es indiscutible
mente el que representa mayores dificultades para su correcta_
medicibn y adecuado aprovechamiento, L0S recursos humanos re--—
presenten para la entidad: potencialidades =~habilidades, cono-
cimientos, experiencias, intereses, etc;- las que desarrolla -
bajo una administrecién como una respuesta a sus necesidades -
biosicosociales en su afen de lograr mejores niveles de vida -
individual y colectiva,

2.~ Hasta ahora, la Contabilidad debido a sus tradicionales —-
principios y reglas; informa preponderantememte acerca de los_
recursos materiales y técnicos de la entidad, conocidos como -
activos; por representar &stos, valorespropiedad de ella, posi
bles de cuantificarse monetariemente y que significan benefi—
ciosg potenciales futuros, Los recursos humanos por su disponi-
bilidad; pese a que no pueden ni deben ser considerados de nin
gua forma como propiedad de la entidad, representan beneficios
potenciales futuros dado el enriquecimiento y acrecentamiento_
que pueden experimenter ya sea por el contacto diario con el -
trabajo o por los programas establecidos especificamente para_
ello,

3.~ Loz principales mftodos de valumacién tanto monetarios como
no' monetarios, utilizan distintos procedimientos., Los moneta—-
rios emplean el costo histérico, el costo actual de reemplazo_
y el valor presente, Los no monetarios; el modelo de Likert, -
los inventarios de recursos humanos y las evaluaciones del des
empefio, Dentro de los monetarios; el costo hist6rico es el que
se apega mds a los principios contables actucles, El costo ac-
tual de reemplazd se proyecta, una vez practicado el costo hig

térico, como la alternativa mAs viable de medicibn, De los mé-
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todos no monetarios, el moéelo de Ilikert ofrece perspectivas_
interesantes para rélacionar los dimensiones humones de le ern
tidad con los resultados monetarios que sc¢ obtengan.

4.~ Un sistema de Contabilidad de Recursos Huuanos que emplee
cualesquiera de los métodos de valuecidn monetarios o no mong
tarios; su disefio e implantacibn debe hacersec esmerada y minu
ciosemente, tomando en cuenta aspectos bAsicoc como: objetivo
equipo, personal, costo, etc; teniendo especizl atencifn en -
las reacciones sicolbgicas que puedaﬁ experimentar los indivi
duos de acuerdo al clima de trabajo que impere. Los benefiee-
ciog que ofrece este sistema son principalmente a nivel gdmi-
nistrativo, esto es; proporciona informacién a los directivos
referente a reclutaniento, permanencia y retiro. A nivel fiw-
nanciero, el costo histSrico proporciona un aceptable marco -
de referencia, '

5.~ En relacifn a la encuesta: es dominante la opinién de que
debe considerarse incompleta la informecidén financiera actual
la cual excluye losrecursos humanos., Es aceptada, as{ mismo;-
la posibilidad de valuar a una persona en base a su potencial
ffsico e intelectual; es aceptada también que su potencial in

telectual se le asigne wn valor en dinero,



Caso Préctico

Introduccidn

Luego de haber visto en el Capfitulo III diferentes métodos y_
procedimientos pera la valuacién de los recursos humanos, se_
eligze el método de cuantificacifn monetaria con procedimiento
de costo histbrico por lms siguientes razones:

a) Se apega a la teorfa contable actual

b) Se puede implentar con cierto grado de facilidad, pues una
empresa dispone de la informacibén y antecedentes sobre log -
conceptos que se integram en la valuacifn,

¢) Se propone una cuenta adicional de balance independiente -
de aquella que refleja la amortizacifén de la inversidn en los
recursos humenos, con la intencién de que esta cuenta adicio-
nal independiente refleje lo mAs fiel posible los movimientos
del valor de los recursos humanos. Para obtener la valuacidn_
se integran los siguientes conceptos:

1) Costo inicial: Obtenido de los registros e informes de lq:
empresa & la fecha en que se implenta la contabilidad de los_
recursos humanos y que fue integrado por:

&) Costo de adquisicién: Reclutamiento, seleccién y contrate~
cibn,

b) Costo de permenencia: Induccién, entrenamiento (capacita—-
cibn y adiestramiento) y desarrollo ( conocimientos, habilida
des y promociones)

¢) Costo de separaciln: Por renuncia, despido o jubilacién.
Desarrollo

Para la elaboracibn de este caso prlctico aexisten los siguien
tes supuestos:

Datos iniciales

Trétese deuna pequefla empresa de servicios con fines nd lucra
tivos con la siguiente integracién de sus recursos humenos:
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Centidad J e r a x g u { a Valor Inicial (miles de pesos)

1 Director $100 000
k] Sub-Directores 150 000
1 Contador 30 000
1 Jefe de Personal 30 000
10 Secretarias 200 000
10 Enfermeras 200 000
10 Trabajadoras
Sociales ‘ 200 000
10 Médicos 300 000 .
10 Administrativos 200 000
10 Otros 100 000
66 . 81510 000
Notes: ’

a) Estos valores histbricos se presentan revaluados
b) En todos los casos a excepcidn del Director me aceptan los’
valores en forma proporcional para cada uno de los integran-—-
tes de cada jerarqufa, sunque sabemos que en la realidad este
supuesto es diffcil de gque exista, por variagbles tales como:
edad, sexo, antigliedad en la empresa, grado escolar, etc.
¢) las cifras enotadas se cierran a miles de pesos para rapi-
dez en los célculos,
d) En el Balance General del ejercicio inmediato anterior deg-
de luego afn no aparece esta informacién
e) Se fija un tiempo de cinco afios para la amortizacién de la
inversibn
Por lo tanto tendremos:
ACTIVO-Diferido~Recursos Humaneos §1 510 000

Amortizacibn 0

Valor Neto $1 510 000
la cuentz adicional independiente de los recursos humanos se_

integra como sigue:
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Jerarquia Adquiasicién Permanencia SeparwcibnTotal

Director 70 000 30 000 100 000
Sub-Directores 90 000 60 000 150 000
Contador 10 000 20 000 30 000
Joefe de Personal 10 000 20 000 30 000
Secretarias 100 000 100 000 200 000
Enfermeras 100 000 100 000 200 000
iiggzgad°ra° 5= 100 000 100 000 200 000
Médicos 150 000 150 000 300 000
Administrativos 100 000 100 000 200 000
Otros 50 000 50 000 100 000

Sumas: 730 000 730 000 1510 000

Durante el ejercicio se tienen los siguientes movimientos:

1) E1 director acudié en el extranjero a un congreso mumndial

sobre poblacién, cuyo costo fue de §1 000 000,00

2) ILos subdirectores recibieron um curso de alta direccién de
empresas de servicio con fines no lucrativos, cuyo importe --
fue de $1 000 000,00

3) E1 contador participa en un seminario de actualizacién pro
fesional, cuyo costo es de $300 000,00

4) E1 jefe de personal est& becado por la empresa en una uni-
vergidad del pals, para especializarse en la administracién -
de recursos humanos, siendo su costo $300 000,00

5) las secretarims tuvieron wn taller de redaccién, cuyo cos-
to fue de $200 000,00

6) Las enfermeras, trabajadoras sociales y médicos acudieron

a un simposium de cirugfa estética cuyo costo asignable fue_
de $200 000,00; $300 000,00 y $500 000,00 respectivamente,

7) Los administrativos recibieron un curso de relaciones hu-

monag con un costo de $200 000,00
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Los anteriores movimientos constituyen costos de permancnciaj
los costos de adguisicién fucron los siguientes:
8) Se contraté un subcontador cuyo costo fue de 3100 000,00
9) Un sicédlogo con costo de $100 000,00
10) cinco secretarias; su costo $100 000,00

11) Dos enfermeras y
12) Una trabajadora social cuyos costos fueron $ 100 000,00

¥3$50 000,00 respectivamente,

Los costos de separacién fueron:

13) Renuncid un subdirector

14) Se ligquidaron a 3 secretarias

15) Se jubilaron una enfermera Y wna trabajadora social.

As{ observamos el siguiente resumen que modifica al anterior:

JerarquiacCc 0 s T O D E
Adguisicién Permanencia Separacibn Total
Director 70 000 31 000 ) 101 000
Sub~Directores 90 000 61 000 (50 000) 101 000
Contador 10 000 20 300 30 300
Jefe de Personal 10 000 20 300 30 300
Secretarias 100 100 100 200 (60 000) 140 300
Enfermeras 10C 100 100 200 (20 000) 180 300
Trabg; Socs, 100 050 100 300 (20 000) 180 350
Médicos 150 000 150 500 300 500
Administratives 100 000 100 200 200 200
Otros 50 000 50 000 100 000
Sub~Contador 100 100
Sicélogo 100 100
Sumes 3 780 450 734 000 (150 000) 1364 450

Tanto los datos iniciales como los modificados en eate segun
do resumen se muestran en lag cuentas personales (esquemas -

de mayor) siguientes:
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Al final del primer ejercicio se tendréa:

a) ror la amortizacifn de la inversién inicial en los recur--
808 humanos:
ACTIVO-Diferido-Recursos Humanos $1510 000

Amortizacibn (16) 3 302 000
Valor Neto 1208 000
Sumas iguales: $1510 000 $ 1510 000

b) Por los movimientos registrados en las cuentas individua-

les sugeridos en forma independiente pero dentro del balance:

ACTIVO~-Circulante-Recursos Humanos$l3i64 450
CAPITAL-Recursos Humanos $ 1364 450

Nota: Se sugiere incluir esta cuenta como’ circulante en vir-

tud de: ' '
a) Como se vié en el capftulo correspondiente a sistemas de -

valuacién de los recursos humanos en las empresas, es recomen

dable realizar &sta cada seis meses o cuando menos una vez al

afio,

b) Ya es préctica oficial la revisifn de sueldos y prestacio-

nes de manera semestral y

¢) Los recursos humanos disponen como se ha visto ya, de la -

libertad de elegir y decidir su permanencia en la empresa; pu

diendo ser ésta de wnas cuantas horas o dfas,hasta toda su vi

da Gtil,

Conclusiones:

1) Ia cuenta Activo-Diferido-Recursos Humenos obhedece totale-

mente a la teorfia contable.

2) La cuenta‘Activo-Circulante—Recursos Humonos refleja lo ~-

més fielmente posible los movimientos reales habidos en los -

recursos humanos, sin que se vea afectada por la amortizacién.
s{ en cambio podré afectarse por una revaluacién o reexpresifn
de los valores que muestra,
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3) Constituye wne verdadera llumi-la a lo atencién sobre la -
diferencia entre la inversién original y el valor al finul -~
del ecjercicio o revisién que se haga; con lg posibilidad de -
analizar eata diferencia y determinar si los movimientos fue-
ron los deseados o hubo error en laz toma de decisiones sobre_
log movimientos de los recursos humanos.
4) El andlisis anterior permitiré reafirmar las polfticas —--
implantades; modificarlas o cambiarlass totalmente dado log ~-
efectos observados, .
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