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Reflexión: 

"Se comete una tonter!a al no reconocer que también el hombre 

posee un valor económico, valor que debe tener sus l!mites en 

el mundo en que vivimos, 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 pasivos, de costos e ingr! 

sos. A tal grado nuestro vocabulario -cada profesi6n tiene el 

suyo· muy peculiar- refleja estos elementos básicos. ¿Y qué 

hay del hombre? ¿D6nde encaja en este vocabulario? ¿Acaso no_ 

es también un activo, que se deprecia como la maquinaria, que 

está expuesto a la obsolescencia al igual que el inventario?, 

(¿Posible de revaluar o reexpresar su valor?) ¿Y acaso no se 

está convirtiendo, debido a su cada vez mayor transitoriedad? 

no va en un activo fijo, sino en un gasto a corto plazo paga

do po~ anticipado. ¿Es el hombre un elemento del costo sola-

mente, o también una forma de inversi6n?. El vocabulario sue

na ciertamente conocido, pero: ¿Estamos 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. 
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Introducción: 

La presente investigaci6n constituye el interés despertado -

por el tema, con el propósito de conocer, difundir y captar -

algunas opiniones de los profesionales que de alguna manera -

se relacionan con los recursos humanos en las empresas. He -

procurado valerme de la bibliografía t~cnica disponible para_ 

as! estructurar el Capítulo I referente a la Contaduría Póbl! 

ca en sus aspectos de: conceptualizaci6n, características, ºE 
jetivos y su propio futuro. As! mismo menciono los diferentes 

tipos de auditoria, sus principios, normas y pronunciamientos 

Los recursos humanos son abordados en el Capítulo II, expongo 

las dos corrientes filos6ficas acerca del or!gen de la vida y 

del hombre, sus objetivos, su finalidad, características y la 

auditoría y planeaci6n de los mismos. 

La Contabilidad de Recursos Humanos es abordado en forma sin

t~tica en el Capítulo III, desde sus antecedentes, concepto e 

importancia hasta la exposici6n de los m~todos de cuantifica

ci 6n tanto monetaria como no monetaria. El tema aunque no am

pliamente difundido ni siquiera entre los profesionales de la 

administraci6n de loa recursos humanos y de la propia contadE 

ría, se remonta desde el año de 1691 aproximadamente cuando -

el economista William Petty ( 1623-1687) estimó el valor del -

capital humano, capitalizando los salarios a wia t'asa de inte 

rés, Otras aportaciones importantes son las de Ernst Engel -

CJ:821-1896) además de Adam Smith (1723-1790) y John Stuart -

Mill (1806-1873) entre otros, Adam Smith reconoce las habili

dades para incluirlas en ~a categor!a de capital fijo, basado 

en que tienen tm costo genuino y futuras ganancias de la mis

ma manera que lo tiene una maquinaria. 

De una pequeña muestra que se resume en el Capítulo IV, obtea 

go conclusiones que reflejan más de aceptaci6n e incertidum-
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bre que de rechazo sobre la, valuación de los recursos humanos 

El tema elegido es pues de controversia, novedoso a pesar de 

las referencias hiotórices anteriores y para la profesión con 

table constituye un verdadero reto para la elección, diseño e 

implantación del más adecuado m6todo de cuantificación monet~ 

ria o no monetaria de los recursos humanos. 

Los: sistemas de valuación de los recursos humanos en las em-

preeas y sus diferentes m~todos son t~atados en el Capítulo V 

Así 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 desde cualquier enfoque, máxime si se trata como en es

te caso de su valuación. 

..,, 
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Capítulo I: La Contaduría Pública. 

La Contaduría Pública forma parte de una de las seis áreas --

profesionales que la Uní veraidad .Nacional Autónoma de Aléxico -

reconoce: La Econ6mica.-Administrativa. Las cinco restantes son 

Ciencias Físico-Matemáticas, Ciencias Químico-Biológicas, Dis

ciplinas Sociales, Humanidades Clásicas·;· B~Üa~ Artes, 

Dentro del área profesional de las ·Disciplinas Econ6mica-Admi

nistrativas tenemos: 

1,- Economía: Estudio y aplicación de los conocimientos rela-

cionados con la producción de los bienes y servicios requerí-

dos por la sociedad, proponiendo los mecanismos máe eficaces -

para su distrcibución y consumo. 

2.- Administración: Estudio y aplicaci6n de conocimientos rel! 

cionados con la optimización de los recursos humanos, materia.

les y té().flicos que maneja una entidad, para la realización de_ 

sus objetivos, 

3.- Contaduría: Estudio y aplicaci6n de conocimientos necesa-

rios para la obtención y comprobaci6n de información financie

ra, acerca de transacciones celebradas por entidades econ6mi--

cae, 

4.- Geografía: Estudio y aplicación de conocimientos sobre la_ 

localizaci6n, relaciones y causas de hechos o fenómenos que -

tienen lugar en el medio terrestre. 

5.- Ciencia Política y Administraci6n Pública: Estudio y apli

cación de las instancias de organizaci6n y articulaciones po

líticas de la sociedad ( ~iencia Política ) y optimización de 

los recursos que maneja un~ entidad pública para el logro .de - .. 

sus objetivos (Administración Pdblica). 

6.- Sociología: Análisis y explicaci6n de la estructura y prQ

cesos sociales, tanto en el &!bito regional y nacional como de 

una unidad o pequeifo grupo. 
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7.- Relaciones Internacionales1 Estudio y solución de los pro

blemas internacionales de carácter econ6mico, pol!tico, jurid! 

co y social del mundo en general y de la politica exterior de_ 

N~xico en especial. 

8.- Ciencias de la Comunicaci6n: Obtenci6n, análisis y coment! 

rio de informaci6n aobr·e eventos diversos, ubicándola con exac ... 
titud dentro del marco en donde aquellos surgen. 

NUESTRO UNIVERSO COGNOSCITIVO 
================~============ 

I II IIl 
Ci1mcias 

Físico

Matemá.ti cas 

Ciencias 

Qu!mico

Bi o 16e:i cas 

Ciencias1 

Ji!con6mica.

Administrativas 

IV V 

/ 
/ 

, 

/ VI 
/ 

Disciplinas 

Sociales 

Humanidades 

Clásicas 
// 1Bellas1 

/ Artes 
/ 

/ 
/ 

¡---------~~-~-------~ 
1 Economía 1 

: Administraci6n : 
1 Contaduria: Contabilidad y Audi torfa 

1 Geografía 
1 1 

1 Ciencia Pol!tica y Administraci6n P<iblica t 

1 Sociología 1 

: Relaciones Internacionales · 1 
. 1 

~C!enc!a~ ~e_l~.Q0~1J!li~a~i~n- ______ J 

Cuadro No. l 
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1.1: Concepto de Contaduría Pdblica • 

Si dele amos conocer el significado 1i teral de contadur!a, po

demos recurrir a alguna fuente tradicional de consulta y nos_ 

daremos idea. Sin embargo; la Contadur!a como carrera profe-

sional que reune los requisitos acad~micos, sociales, legales 

e intelectuales y como actividad propia y natural del hombre, 

no s6lo significa el lugar f!sico donde realiza sus operacio

nes financieras, sino una influencia que va m€Ls all~ de su -

participaci6n directa personal o institucional, ya sea ésta -

en una entidad econ6mica industrial, comercial, una combina.-

ci6n de ambas o una de servicios que persiga o no fines lucr~ 

tivos; ya del sector público, privado o mixto. De aquí que p~ 

damos aceptar que: "La Contadur!a es la disciplina profesio-

nal de car&cter científico que, fundamentada en una teor!a e~ 

pec!fica y a través de un proceso, obtiene y comprueba infor

maci6n financiera sobre-transacciones celebradas por entida.

des econ6micas", como lo establece el contador Arturo Elizon

do (Elizondo, La Profesi6n, p.59}. 

'As!; la Contaduría tiene carácter científico porque sigue el_ 

método científico en la medida en que se fundamenta en un 

cuerpo específico de conocimientos (Teoría Contable) y sigue_ 

un camino 16gico en l& consecuci6n de sus objetivos (Proceso_ 

contable). 

La Contaduría cuenta con una teor!a especifica, la cual puede 

definirse cnmo el conjunto de principios, reglas, criterios,

postulados, nonnas, pronunciamientos, procedimientos, métodos 

t~cnicas, instrumentos y tenninolog!a que.rigen el estudio y_ 

ejercicio de la Contaduría. 

Le. Contaduría sigue un proceso lógico, conformado por el con

junto de fe.ses que metodizan el estudio y ejercicio: 

a) Sistematizaci6n: Establecimiento de métodos y procedimien-



12 

tos para alcanzar las metas de la Contadur!a. 

b) Valuaci6n: Cuantificaci6n de los fen6menos sociales que iU 

teresan a la Contadur!a. 

c) Procesamiento: Organizaci6n de los datos que recoge la coa 

tadur!a para alcanzar sus fines. 

d) Evaluaci6n: An~lisis e interpretaci6n de fen6menos socia-

les objeto de la Contadur!a. 

e) Informaci6n: Comunicaci6n de resurtados acerca de los fen~ 

menos sociales que son del dominio de la Contadur!a. 

La Contaduría obtiene informaci6n financiera: Satisface en la 

sociedad la necesidad que ésta tiene de informaci6n acerca de 

la obtenci6n y aplicaci6n de recursos materiales (Finanzas). 

La rama de la Contadur!a que obtiene informaci6n financiera -

se denomina: contabilidad. 

La contaduría comprunba informaci6n financiera: La informa.--

ci6n financiera que obtiene la Contabilidad debe comprobarse_ 

en algunos casos, con el prop6sito de ofrecer un estimonio -

acerca de su validez y confiabilidad. 

La.rama de la Contaduría que verifica o comprueba informaci6n 

··financiera se denomina: Auditoría. (Elizondo, La Profesi6n, · -

p.60). 

1.2& Contabilidad Financiera o General. 

Dentro de las diferentes clasificaciones que se le pueden ha

cer a la Contabilidad, se encuentra ésta: La Contabilidad Fi

nanciera o General; ceyas características son: 

a) Rinde informaci6n externa, es decir; a personas ajenas a -

la entidad econ6mica. 

b) La informaci6n se basa en Principios de contabilidad. 

c) La infonnaci6n abarca todos los aspectos de la entidad eco 

n6rnica. 
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d) Es obligatoria por Ley. 

e) La infonnnci6n es hi::::t6rica .. y valuada en términos moneta...

rios. (Elizondo, El Proceso, Primer Nivel, p.95). 

Contabilidad 
Comercial 

TIPOS DE CONTABILIDAD ===================== 

Contabilidad Contabilidad Contabilidad 
de Industrias 
Extracti vas 

de Instituciones Bancaria 
No Lucrativas 

contabilidad 
Pinanciera 

..... ..... 

iACiministracI6ñ'de-la Empresa - - - - 1 
1 
1 
1 

1 Accionistas 
1 
1 Inversionistas 

1 Gobierno 

~ Trabajadores 

r Sociedades Nacionales de Crédito 1 
1 1 
L-~!ºYª!d2r!s _____________ j 

Cuadro No. 2. 
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1.31 Definici6n de Contabilidad Financiera. 

La Comisión de Principios de contabilidad del Instituto Mexi

cano de Contadores Pdblicos (IMCP) tiene la fwici6n, entre ~ 

otras, de publicar una serie de boletines aobre el tratamien

to que se debe dar a los conceptos que integran los estados -

financieros, con la finalidad de dar una base mds firme tanto 

a los contadores que producen la informaci6n contable como a_ 

los interesados en la misma, evitando o reduciendo la discre

pancia de criterios que pueden resultar en diferencias sustfi!! 

ciales en los datos que muestran loa estados financieros. 

Los participantes en la vida económica tienen intereses que -

en ocasiones parecen opuestos y la contabilidad les debe per

mitir basar sus decisiones en informaci6n fehaciente y veraz. 

Al producir informaci6n contable que sea dtil para los difea

rentes intereses representados, la contabilidad adopta el cr! 

terio de equidad para dichos intereses. Dicho criterio estA -

euetentado en una base de objetividad y veracidad razonables. 

Dada la importancia de la informaci6n contable para la admi-

nistraci6n de las empresas, accionistas, inversionistas pote~ 

ciales, gobierno, trabajadores, instituciones y sociedades n! 

cionales de cr6dito, proveedores, etc; es menester destacar -

que si es correctamente determinada cumplirá con la función -

principal de ser imparcial y por ende, equitativa para todos_ 

los usuarios de la misma. 

La definici6n de contabilidad parte de que ea una t&cnica. E! 

to implica la posici6n teórica de que los principios de cont! 

bilidad son guias de acci6n y no verdades fundamentales a las 

que se les adjudica poder explicativo 1 de predicción. Esta -

posici6n se refuerza al considerar a.la contabilidad como al

go diaefiado por el hombre para satisfacer necesidades indivi

duales y sociales; que no existe en la naturaleza y por tanto 

no descubierto. 

La evoluci6n constante de la contabilidad debe estar auspici! 
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da por la apertura a diferentes corrientes teóricas, con sus 

diferentes enfoques y metodologías, y con criterios sobre la 

naturaleza de la contabilidad sustancialmente distintos. 

La contabilidad financiera presenta informaci6n de carácter -

general sobre la entidad económica mediante estados financie

ros. Una presentaci6n razonablemente adecuada de la entidad -

se compone del balance general, el estado de resultados y el_ 

estado de cambios en la situaci6n financiera. 

As~ la Comisi6n establece: "La contabilidad financiera es una 

tdcnica que se utiliza para producir sistemática y estructur.! 

damente información cuantitativa expresada en unidades monet.! 

rias de las transaciones que realiza una entidad econ6mica y_ 

de ciertos eventos económicos identificables y cuantificables 

que la afectan, con el objeto de facilitar a los diversos in

teresados el tomar decisiones en relaci6n con dicha entidad -

econ6mica". 

1.41 Características de la Informaci6n Contable. 

Las características fundamentales que debe tener la informa.-

ci6n contable son utilidad y confiabilidad. Además, la infor

maci6n contable tiene, impuesta por su función en la toma de_ 

decisiones la característica de la provisionalidad. 

La utilidad como característica de la información contable es 

la cualidad de adecuarse al propósito del usuario. Estos pro

pósitos son diferentes en detalle para cada usuario pero to-

dos tienen la comunidad de interés económico en la entidad -

económica; entre estos intereses se encuentran la administra.

oi6n, inversionistas, accionistas, trabajadores, proveedores, 

acreedores, autoridades gubeniamentales, etc. Dada la imposi

bilidad de conocer al usuario especifico y sus necesidades 

particulares, se presenta información general por medio de ~ 

los estados financieros: el balance general, el estado de re

sultados y el estado de cambios en la situación financiera. 

La utilidad de la informaci6n está en función de su oonteni-
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do infonnativo y de eu oportunidad. 

El contenido informativo está basndo en: la eigpificaci6n de 

la infonneci6n, es decir, en su capacidad de representar sim

b6licemente -con palabras y cantidades- la entidad y su evol~ 

ci6n, su estado en diferentes puntos en el tiempo y los resul 

tados de su opero.ci6n; la relevancia de la informaci6n, que 

es la cualidad de seleccionar los elementos de la misma que -

mejor pennitan al usuario captar el mensaje y operar sobre -

ella para lograr sus fines particulares; la veracidad, cuali

dad esencial, pues sin ella se desvirtda la representaci6n -

contable de la entidad, que abarca la inclu1i6n de eventos -

realmente sucedidos y de su correcta medici6n de acuerdo con_ 

las reglas aceptadas como válidas por el sistema; y por dlti

mo, la comparibilidad, es decir, la cualidaq de la informa--

ci6n de ser válidamente comparable en los diferentes puntos -

de tiempo para una entidad y de ser válidamente comparables_ 

dos o más entidades entre a1, permitiendo juzgar la evoluci6n 

de las entidades econ6micas. 

La oportunidad de la informaci6n contable es el aspecto esen

cial de que llegue a manos del usuario cuando 4ete pueda USfl! 

la para tomar sus decisiones a tiempo para lograr sus fines,

alSn cuando las cuantificaciones obtenidas tengan que hacerse_ 

cortando convencionalmente la vida de la entidad 1 se presen

ten cifras estimadas de eventos cuyos efectos todavía no se -

conocen totalmente. 

La confiabilidad es la característica de la informaci6n cont! 

ble por la que el usuario la acepta y utiliza para tomar sus_ 

decisiones basándose en ella. Esta no es una cualidad inherea 

te a la informaci6n, es adjudicada por el usuario y refleja -

la relaci6n entre ~l y la 1nformaci6n. 

Bate crédito que el usuario da a la informaci6n contable está 

fundamentado en que el proceso de cuantificaci6n contable, o_ 

sea la operaci6n del sistema, es estable, objetiva y verifica 
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~· Estas tres caracteristicas abarcan la captaci6n de datos 

su manejo (clasificaci6n, reclasificaci6n y cálculo), y la -

preeentac16n de la informnci6n en los astados financieros (-

forma, clasificaci6n y designnci6n de loa conceptos que los -

integran). 

La estabÍlidad del sistema indica que su operaci6n no cambia 

en el tiempo y que la informaci6n que produce ha sido obteni

da aplicando las mismas reglas para la captaci6n de datos, su 

curmtificnci6n y su presentación. Sin embargo, la necesidad -

de estabilidad en el sistema no debe ser un freno a la evolu.

ci6n y perfeccionamiento de la informaci6n contable. CuaJ...--

quier cambio que se haga y sea de efectos importantes debe -

ser dado a conocer para evitar errores a los usuarios de la -

información. 

La obJetividad del proceso de cuentificaci6n contable implica 

que la reglas del sistema no han sido deliberadamente distor

sionadas y que la informaci6n representa la realidad de acuer 

do con dichas reglas. El sistema al operar objetiva e i•par-

cialmente y al satisfacerse la caracter!stica de veracidad de 

la informaci6n obtiene la equidad de ~eta, de tal manera que_ 

no se afectan los intereses de los usuarios de la informaci6n 

Le. verificabilidad de toda la operaci6n del sistema permite -

que pueda ser duplicado y que se puedan aplicar pruebas para 

comprobar la informaci6n producida, ya que son explícitas sus 

reglas de operaci6n: captación selectiva de los datos; trans

formación, arreglo y combinaci6n de los datos; y clasifica-

c16n y presentaci6n de la informac16n. 

La provisionalidad de la ini'ormaci6n cont.able significa que -

no representa hechos totalmente acabados ni terminados. La n! 
cesidad de tomar decisiones obliga a hacer cortes en la vida_ 

de la empresa para presentar los resultados de operaci6n y la 

situac16n financiera y sus cambios incluyendo eventos cuyos -

efectos no terminen a ln fecha de los estados financieros. E! 
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Veracidad 
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:.- - - - - - - - - - - - - - - - - - - ___ _J 

Cuadro No. 3. 
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ta característica, más que una cualidad deseable, es una limi 

tación a la precisión de la informaci6n. 

Las características de la infonnaoi6n contable son anteceden

tes de la teoría de la contabilidad financiera. Estas caraot! 

rísticas las produce el proceso de cuantificación, cuya oper! 

ci6n específica es lo que queda establecida en la teoría mis

ma. La teoría abarca por tanto, yendo hacia atr&J, desde la -

informaci6n hasta loe datos, pasando por el proceso de trans

formaci6n que &stos sufren para convertirse en aquella. La ell 

trada de datos al sistema deberá estar diseBada en funci6n de 

los fines informativos del mismo, lo que implica que s6lo una 

parte de la realidad es de inter~s como objeto de estudio y -

se retiene para su manejo y presentación como informaci6n. (

Instituto, Bolet!n A-1,p.3). 

1.5: Teoría de la contabilidad. 

1.5.l: Principios de Contabilidad. 

Los principios de contabilidad constituyen conceptos fllndamen 

tales que establecen beses adecuadaa paras 

a) Identifiaar y delimitar a las entidades econ6mioas, las 

cuales, por medio de la celebración de operaciones generen ia 

to:naacifJo tinanciera. 

b) Valuar las operaciones. 

c) Presentar la informaci6n financiera. 

Dichos principios, pronunciados por el IMCPi con base en el -

consenso de su meabres!a, son loa siguientes:· (IICP, Boletín_ 

A-1, p.9). 

l) Entidads 

La actividad econ6mica es realizada por entidades identifica

bles, las que constituyen combinaciones de recursos humanos,

recursos naturales y capital, coordinados por una autoridad -

que toma decisiones encaminadas a la consecusi6n de los fines 

de la entidad. 

A la-contabilidad le interesa identificar la entidad que per-
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sigue fines económicos p~rticulares y que es independiente de 

otras entidades. Se utilizan para identificar una entidad dos 

cri torios: 

a) Conjunto de recursos destinados a satisfacer alguna necea! 

dad social con estructura y operación propios, y 

b) Centro de decisiones independiente con respecto al logro -

de fines espec!ficos, es decir; a la satisfacci6n de una nec! 

sidad social. Por tanto, la personalidad de un negocio es in

dependiente de la de sus accionistas·o propietarios y en sus_ 

estados fino.ncieros s6lo deben incluirse los bienes, valores, 

derechos y obligaciones de este ente econ6mico independiente. 

La entidad puede ser una persona fisica, una persona moral o_ 

una combinaci6n de varias de ellas. 

2) Realizaci6n: 

La contabilidad cuantifica en ténninos monetarios las opera--

oiones que realiza una entidad con otros participantes en la_ 

actividad econ6mica y ciertos eventos económicos que la afec

tan. Las operaciones y eventos econ6micos que la contabilidad 

cuantifica se consideran por ella realizados: 

a) Cuando ha efectuado transacciones con otros entes econ6mi-

coa. 
b) Cuando han tenido lugar transformaciones intexnae que modi 

fican la estructura de recursos o de sus fuentes o: 

c) Cuando han ocurrido eventos econ6micos extenios a la enti

dad o derivados de la operaciones de ésta y cuyo efecto puede 

cuantificarse razonablemente en términos monetarios. 

3) Periodo Contable: 

La necesidad de conocer los resultados de operaci6n y la si-

tuaci6n financiera de la entidad, que tiene una existencia -

contin'ue., obliga a dividir su vida en periodos convencionales 

Las operaciones y eventos as! como sus efectos derivados, SU! 
ceptibles de ser cuantificados, se identifican con el periodo 

en que ocurren, por tanto cualquier información contable debe 
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indicar el periodo a que se refiere. 8n términos generales, -

los costos y gastos deben identificarse con el ingreso que -

originaron, independientemente de la fecha en que se p~uen. 

4) Valor Histórico Original: 

Las transacciones y eventos econ6micos que la contabilidad -

cuantifica se registran seg'dn las cantidades de efectivo que_ 

se afecten o su equivalente o la estimación ra~onable que de_ 

ellos se haga al momento en que se consideren realizados con

tablemente. Estas cifras deberán ser modificadas en el caso -

de que ocurran eventos posteriores que lee hagan perder su -

significado, aplicando métodos de ajuste en forma sistemática 

que preserven la imparcialidad y objetividad de la 1nforma--

ci6n contable. Si se ajustan las cifras por cambios en el ni

vel general de precios y se aplican a todos los conceptos ªU! . 
ceptibles de ser modificados que integran los estados finan--

cieros se considerará que no ha habido violación de este pri~ 

cipio; sin embargo esta situaci6n debe quedar debidamente 

aclarada en la informaci6n que se produzca. 
( 

5) Negocio en Marcha:· 

La entidad se presume en existencia permanente, salvo especi

ficaci6n en contrario; por lo que las cifras de sus estados -

financieros representarán valores hist6ricos o modificaciones 

de ellos, sistemáticamente obtenidos. Cuando las cifras repr! 

senten valores estimados de liquidaci6n, esto deberá especif! 

caree claramente y solamente ser6n aceptables para informa--

ci6n general cuando la entidad est4 en liquidación. 

6) Dualidad Econ6mica: 

Esta dualidad de constituye de: 

a) Los recursos de loe que dispone la entidad para la realiz_! 

ci6n de sus fines y, 

b) Las fuentes de dichos recursos, que a su vez, son la espe

cificaci6n de los derechos que sobre los miemos existen con

siderados en su conjunto. 
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La doble dimensi6n de la representación contable de la enti-

dad es fundamental para una adecuada comprensión de su estru~ 

tura y relación con otras entidades. El hecho de que los sis

temas modernos de regiotro aparentan eliminar la necesidad -

ari tm~tica de mantener la igualdad de cargos y abonos, no ~

afecta al aspecto dual del ente econ6mico, considerado en su_ 

conjunto. 

7) Revelación Suficiente: 

La información contable presentada en los estados financieros 

debe contener en forma clara y comprensible todo lo necesario 

para juzgar los resultados de operación y la situaci6n finan

ciera de la entidad. 

8} Importancia Relativa: 

La información que aparece en ·los estados financieros debe -

mostrar los aspectos importantes de la entidad.susceptibles -

ae ser cuantificados en t~rminos monetarios. Tanto para efec

to de los datos que entran al sistema de información contable 

como para la informaci6n resultante de su operación, se debe_ 

equilibrar el detalle y multiplicidad de loa datos con los re 

quisitos de utilidad y finalidad de la informaci6n. 

9) Consistencias 

Loa usos de la informaci6n contable requieren que se sigan -

procedimientos de cuantificaci6n que permanezcan en el tiempo 

La información contable debe ser obtenida mediante la aplica.

ci6n de los mismos principios ·y reglas particulares de cuant! 

ficaci6n para, mediante la comparaci6n de loa estados finan-

cieros de la entidad, conocer su evo1uci6n y, mediante la ºº! 
paraci6n con estados de otras entidades económicas, conocer -

su posici6n relativa. 

Cuando haya un cambio que afecte la comparabilidad de la in-

formación debe ser justificado y es necesario advertirlo cla.

ramente en la información 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 agrupaci611 y presentaci6n de la informaci6n. 

Como se observa, los tres primeros principios -Entidad, Real! 

zaci6n y Período Contable- identifican y delimitan a la enti

dad econ6mica .. 

Los tres siguientes -Valor Hist6rico Original, Negocio en MlJ! 

cha y Dualidad Econ6mica- establecen bases para la valuaci6n_ 

d~ las transacciones celebradas por las entidades. 

El principio de Revelaci.6n Suficiente, regula la presentaci6n 

de informaci6n financiera. 

Finalmente, los dos últimos principios -Importancia Relativa_ 

y Consistencia,.. representan requisitos generales aplicables a 

la Contabilidad en su conjunto .. 

1.5.2: Reglas Particulares. 

Las reglas particulares constituyen procedimientos específi-

cos de valuaci6n de operaciones y presentac16n de informaci6rt 

financiera, con el fín de facilitar la aplicaci6n de los 1?%'1!! 

cipi?s de contabi~dad. 

Por lo tanto, dich~ reglas particulares tambUn establecidas 

por el IMCP; y expresadas en la serie "C" correspondiente a -

los boletines sobre principios de contabilidad, se dividen en 

a) Reglas de Valuaci6n: Procedimiento especifico para cuanti

ficar transacciones financieras. 

b) Reglas de Presentaci6n: Procedimiento específico para pre

sentar informaci6n financiera. (Elizondo, El Proceso, Primer_ 

Nivel, p.71). 
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a) Concepto de Valuación: 

"Entiéndase por vnluoci6n, la cuantificación monetaria de los 

recursos y obligaciones que adquiere una entidad económica en 

la celebración de transacciones financieras" (Elizondo, El -

Proceso Contable I). 

La valuación tiene como base la moneda la cual, por un princ! 

pio económico vigente, constituye el instrumento de cambio -

que facilita el intercambio finruiciero entre las entidades. 

La cuantificación resulta necesaria para estar en posibilidad 

de procesar datos sobre transacciones que tengan un valor de

finido y poderlo expresar en estados financieros. 

Sin embargo la valuación de transacciones puede obedecer a d! 

ferentes criterios de medición. 

b) Concepto de Presentación: 

" ••• Modo particular de incluir adecuadamente cada concepto en 

los estados financieros".' ( IMCP, Principios, A-1). 

Las reglas de presentación, al igual que ocurre con las re--

glas de valuación, tienen por objeto homogeneizar -hasta don

de es posible hacerlo- la preparación de estados financieros_ 

con el objeto de hacerlos comparables. 

1.5.3, · Criterio Prudencial de Aplicación de las Reglas Part! 

culárees 

"La medici6n o cuantificación cantable no obedece a un modelo 

r!gido, sino que requiere de la utilización de. un criterio g! 

neral para elegir entre alternativas que se presentan como -

equivalen~es, tomando en consideración los elementos de jui-

oio disponibles. Este criterio se aplica al nivel de las re-

glas particulares". (IMCP, Principios A-1). 

El DICP, consciente de la posibilidad de que, al aplicar los_ 

principios de contabilidad y las correspondientes reglas par

ticulares, se presenten dos o más alteniativas equivalentes -

es decir; con las mismas posibilidades de elección o decisión 

tomando en cuenta loe elementos de juicio disponibles, ha in-
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tegrado a la teoría contable, un elemento que ha denominado -

Criterio Prudencial. 

Dicho criterio prudencial no es otra cosa que la opción para_ 

ejercer un juicio profesional basado en la preparación, expe

riencia y pericia del contador, cuando los principios de con

tabilidad y sus reglas no proporcionan guias que resuelvan -

con relativa sencillez una determinada situación. 

Huelga decir que el juicio profesional ejercido por el canta

dor debe estar regido por la prudencia y, en congruencia con_ 

esto, cuando se presenten dos o m4s alteniativas para aplicar 

un criterio deberá elegirse aquel que menos optimismo refleje 

cuidando que su decisión sea equitativa para quién utilizará_ 

la informaci6n financiera. 

1.5.41 Postulados de Etica Profesional 

La Contaduría, a través del IMCP; consideró la conveniencia -

de expedir un C6digo de Etica Profesional, integrado por pos

tulados y normas de actuación profesional, con el objeto de -

ofrecer mayores garantías de solvencia moral, en favor de los 

usuarios de sus servicios. 

Dichos postulados, que representan principios de ética aplic! 

bles a la Contaduría, son: (Instituto, Código, p.2.) 

1) Aplicaci6n Universal del C6digo: 

Bl C6digo se aplica por igual a todo profesional de la Conta

duría, independientemente de: 

a) La especialidad que ejerza. 

b) su car!cter independiente o dependiente respecto de los -

usuarios de sus servicios. 

2) Independencia de Criterio: 

Al expresar cualquier juicio, lo hará con un criterio libre e 

imparcial. 

3) Calidad Profesional: 
• 

El trabajo ostentará una calidad mínima, actuando con la in--

tenci6n, cuidado y diligencia de una persona responsable. 
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4) Preparaci6n y Capacidad del Profesional: 

Para prestar sus servicios, contará con entrenamiento técni

co y capacidad profesional. 

5) Responsabilidad Personal: La respon~abilidad aerl personal 

y por lo mismo intrasnferible, cuando realice un trabeJo di-

rectamente o bajo su direcci6n .• 

6) Secreto Profesional: No se revelarán· hechos, datos o cir-

cunstancias sobre lns que se tenga conocimiento en el ejerci

cio de la profesi6n, salvo cuando lo autoricen los interesa-

dos. 

7) Rechazar servicios que no Cumplan con la Moral: 

Se faltar' al honor y dignidad profesional cuando se interve~ 

ga en asuntos que no cumplan con la moral. 

8) Lealtad hacta el Patrocinador de loe servicios: . 
No se perjudicari a quien haya contratado loa servicios profe 

eionales. 

9) Retribuci6n Econ6mica: 

Al pactarse la compensaci6n econ6mica, se tendr' presente que .. 
la retribuci6n por los servicios no constituye el ónico obje-

tivo del ejercicio de la profesi6n. 

10) Respecto a los Colegas y a la Profesi6n: 

Se enaltecerd la dignidad de la profesi6n actuando con espir! 

tu de grupo, con respecto a las personas que se traten en el_ 

ejercicio de la profesi6n. 

11) Dignificaci6n de la I~~~n Profesional: 

La calidad profesional personal, as! como la promoci6n insti

tucional, otorgarán a l_a profee16n una imágen positiva ante -

la sociedad. 

12) Difusi6n y Ensefianza de Conocimientos T6cnicos: 

La transmisi6n de los c<mocimientos profesionales tendri como 

objetivos sostener las normas de conducta propias de la prof! 

si6n y contribuir al desarrollo y difusi6n de la misma. 
como se advierte, el primero de los postulados mencionados se 

·. 
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refiere al alcance del C6digo de Btica Profesional; los post~ 

lados 2 a 5, hacen alusi6n a la responsabilidad del contador 

hacia la sociedad; las relaciones de trabajo y de servicios -

profesionales, constituyen el espíritu de los postulados 6 y_ 

9 y finalmente, los postulados 10 a 12 abordan principios so

bre la responsabilidad del contador hacia la profesi6n. 

1.5.5: Normas de Actuaci6n Profesional. 

Los postulados señalados, se aplican concretamente a través -

de las normas generales de actuaci6n profesional, las cuales_ 

se encuentran contenidas en el propio C6digo de Etica Profe-

sional de los contadores mexicanos. 

Dichas normas de pr~ctica profesional se encuentran exprésa,..

das en cinco capítulos, los cuales se refieren a: 

l) Normas Generales. 

2) Del Contador como Profesional Independiente. 

3) Del Contador como Profesional Dependiente. 

4) Del Contador en la Enseñanza •. 

5) Sanciones •. 

1.5.6: Técnicas de Contabilidad. 

La Contabilidad, al igual que la auditoría, aplican la teoría 

contable a través de técnicas específicas de actuaci6n, las -

cuales se integran por procedimientos y reglas, las que, fi-

nalmente, determinan el modo particular de alcanzar los obje

tivos del ejercicio profesional. 

1.5.7: Terminolog!a Específica. 

Es importante señalar que las técnicas de contabilidad, como_ 

ocurre en todas las disciplinas, cuentan con un lenguaje pro

pio, el cual conforma la terminología propia de esta rama de_ 

la Contaduría. (Elizondo, El Proceso I, p.73). 

1~6: Objetivos. 

Desde un punto de vista general, el objetivo fundamental de -

la contabilidad es la obtenci6n de informaci6n financiera. 

Sin embargo es posible sefialar objetivos inmediatos al nivel_ 



de cada una de las fnaes dol proceoo contable. 

Dichos objetivos inmediatos o particulo.rea son: 

1) Sistematizaci6n: 

a) Conocer la naturaleza do la entidad econ6nica. 
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b) Disefía.r e implementar el siotema de información financiera 
2) Valuaci6n: 

Cuantificar en unidades monetarias las transacciones celebre.

das por la entidad econ6mica. 

3) Procesamiento: 

a) Captar, clasificar, registrar, calcular y sintetizar datos 

referentes a transacciones financieras. 

b) Elaborar informaci6n financiera. 

4) Evaluaci6n: 

.Analizar e interpretar informaci6n financiera. 

5) Informac16n: Comunicar 1n:formac16n financiera. 

1.71 Necesidadco que Satisface: 

La contabilidad catisfo.ce, a trav~s de la 1nformaci6~ fina~-

ciera quo obtiene, necl~sidades concretas do la entidades eco

n6micas. Dichas necesidades son: la oricntaci6n parn tomar d! 

cisiones y el control. 

1.7.1: Orientnci6n para Tomar Decision0s: 

La contabilida~, a trav6o de la 1nformaci6n financiara, ofre

ce elementoa de juicio a los responsables de tomar docicioncs 

sobre las politicns quo doten regir los destinos de la enti~ 

dad econ6micn. 

En efecto, como consecuencia de celebrar operaciones diversaa 

las entidades econG~ica3 presentan al t'drm.ino de determinados 

poriodoa, tma cierta situación financiera y obtienen un resu~ 

tado de operaci6n que pucd~ ser favorable o no~ 

Dichos dato:::i se conrJi¡;mm a trav4s de la informaci6n financi! 

ra, la cual aporta clcmcntoa de juicio para sostener, modifi

car o adoptar po11ticu2 que ofrezcan perspectivas favorables_ 

para el doaarrollo de la entidad. 
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1,7 .2.- Control: 

·La contabilidad tambidn satisface, por medio de la informa--

ci6n financiera; la necesidad de control en las entidades eco 

n6.:iicas, 

En un sentido a~plio, control aiGllifica el procedimiento esta 

blecido p:iro. verificar o c'omprobar algo, 

I:nfocr do en p::i.rticualr hacia las e~1tidudos econ6micas, se --

afirma que existe control cuando so ejerce viCTilnncia sobre -

ou patr:i.mo:1io y sobre aquellos de quienes dependo cu con3erv! 

ci6n e increraento, 

Taml>Hn control si311ifica la pooibilido.d do efccti.:.ar una apr! 

cio·~H:1 al reculto.do de la acci6n, eo decir; poder comparar -

loo rccv.ltad03 obtenidoo con loo planea.do::, con el fin de tn~ 

liznr lo.s dc:::vi::icionco, si la.a hubiere; ofectur:.;:do las rocti

ficncic~cs proceJentec. 

C<:: 01:> oc imede ob~:orvar, no es po::li ble: 

1) Vcri:'..'icor o comprob:::.r e.lgo, si no exi.uton llo.to.:.i qne infor

men nccrca. de su coi:·portrutiento, 

2) f.jc:-cer viGilancia aobre un p·:trlmonio, oi Gn cr~r,:!CO do in 

fa1"Cr"Ci~•1 que o:r.,rc~~c au cucntia. 

3) Cc.:·:-::rar lo plon;:r>uo centra lo reali:::~.,.(10, si no L'-' cucn~CL

c::n J~ i:i.for:-.::ici ~n ¡;'.:: tinenta. 

1.8.- Dis¡>odcio;ico !;~alea: 

3i bien ln co'lta'Jili•l.:-i debo obco:--·.r::i.r.c p::~· 1:wi ~:?.·~ :;ivc~ do u,g 

riin..i.::~·rc..i.ciGn üo toda c:1tida.d cco: .. hica, t:::.:.~Lc·1 01 C.(anmion-

tco lct;c.le:::i qt~.3 lo. h~c:;n obli(;o:~or.i.:i. 

r.n sc¿;o..:.ida oc i::.encicr,.;n las loyea fc.i:¡::ileo y J.L'c::i.lc::i princi

pnlea qac exic:m la o::o~rvc.ncin de lo. con :;['.~Ji li,1f.d, haciendo_ 

referencia. a loo a:r.t!c·1.tloo y tc:cto3 que co~-.ticncn. lao diopoc,! 

cionoo corrc~pondientoo. 

1,6,l,- C6~ico de comercio: 

1) El titulo acctmdo del 06digo de Oo::1orcio on vii.:;or, se re

fiere a las oblicncionos comunes a todoo loo que profe:::ian el 
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comercio. 

2) El capitulo 3 de dicho titulo, expresa las obligucione~ re 

lativas a la contabilidad. 

a) Art. 33: "t:l comnrciante está obligado n llevar y mantener 

un sistema ue contabilidad adecuado. Este sistema podrá lle-

varse mediente los instrumentos, recursos y sistemas de re6i! 

tro y procesamiento que mejor se acomoden a las caracteristi

cas particulE.res del negocio ••• " 

b) Art. 34: " Cualquiera c¡ue sea el áistemn de registro que -

se emplee, se deberán llevar debidamente encuadernados, empa! 

tedos y foliados el libro mayor y, en el caso de las personas 

morales, el libro o libros de actas ••• " 

c) Art. 35: " En el libro mayor se deberán anotar, como m!ni

mo y por lo menos une vez el mes, los nombres o designaciones 

de las cuentas de la contabilidad, su saldo al final del per! 

odo de registro inmediato anterior, el total de movimientos -

de cargo o cr~dito a cada cuenta en el periodo y su saldo fi-

nal. ••" 
1.8.2.- Ley del Impuesto sobre la Renta: 

1) El capitulo quinto de la Ley del Impuesto sobre la Renta -

en vigor, se refiere a las obligaciones de les sociedades mer 

cantiles. 

2) El Art. 58 de dicho capitulo prescribe: " Los contribuyen

tes que obtengan ingresos de los señalados en este Titulo, 

además de las obligaciones establecidas en otros articulos de 

esta Ley, tendrán lo.a siguientes: 

a) En la fracci6n I1 "Llevar la contabilidad de conformidad -

con el C6digo Fiscal de la Federaci6n, su Reglamento y el Re

glamento de esta Ley ••• " 

b) En la fracci6n II : Que se expidan documentos para acredi-

tar las operaciones que se efectden. 

e) Pracci6n VII: " Formular un estado de posici6n 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 respectivas". 

1.8.3: Ley del Impuesto al Valor Agregado. 

1) El Capítulo VII de esta Ley, se refiere a las obligaciones 

de los contribuyentes. 

2) En el Art. 32, establece: "Los obligados al pEJ80 de este -

impuesto y las personas que realicen los actos y actividades_ 

a que se refiere el artículo 2A, tienen, además de las oblig~ 

ciones señaladas en otros artículos de esta ~y, las siguien-

tes: 

Llevar contabilidad, de conformidad con el Código Fiscal de -

la Federación, su Reglamento y el Reglamento de esta Ley, y -

efectuar conforme a este último, la separación ~e los actos o 

actividades de las operaciones por las que deba pagarse el.~! 

puesto por las distintas tasas de aquellos por los cuales es

ta Ley libera de pfl80• 

1.8.4: Ley General de Sociedades Mercantiles. 

1) La secci6n quinta del Capítulo V referente a la sociedad -

an6nima, habla acerca de la informaci6n financiera. 

2) Art •. 172: "Las .sociedades an6nimas, bajo la responsabili

. dad de sus administradores, presentarán a la asamblea de ac-

cionistas, anualmente; un informe que incluya cuando menos: 

a) Fracción C: 11Un estado que mue~tre la situaci6n financiera 

de la sociedad a la fecha de cierre del ejercicio". 

b) Pracci6n D: "Un eotado que muestre, debidamente explicado! 

y clasificados los resultados de la sociedad durante el ejer

cicio" (Elizondo, El Proceso I, p.97). 
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2.1.- Auditoria Financiera o Externa 

La auditoria es una disciplina intelectual; se basa en la 16-

gica, porque la 16gica tiene como f!n el establecimiento de -

hechos y la evaluaci6n de le.a conclusiones resultantes, juz-

gando si son o no válidas. 

La auditoria puede definirse como la reviai6n objetiva de los 

estados financieros originalmente elaborados por la adminis-

traci6n, o bien: " Es el examen critico que realiza un licen

ciado en contaduría o contador pdblico independiente, de loa_ 

libros y registros de una entidad, basado en t4cnicaa especi
ficas con la finalidad de opinar sobre la razonabilidad de la 

informaci6n finonciera" (Auditor!a I, Osorio Sánchez, p. 23), 

En el examen de loa estados financieros, el auditor habr' de_ 

depender de: 

1) Los procedimientos de control intenl.O del cliente. 

2) La revisión de los registros contables y de las transacci~ 

nea, las cuales descansarán en la evidencia que lea dará el -

carácter de autenticidad y de validez. 

3) La revisi6n de otros documentos financieros o no financie

ros y de sus registros, amparándose en la evidencia para que 

sean auténticos y valederos. 

4) La evidencia que se obtenga de fuentes externas -tales co

mo la que se obtiene de bancos, clientes, acreedores, etc. -

Con base en las cuatro fuentes de información antes menciona

das, se puede discernir que la base para cualquier decisi6n -

en el ramo de la auditoria descansa en la evidencia proporci~ 

nada por un cliente o bien 11btenida de otras personas. 

Si bien la auditoria tiene que ver con la acumulaci6n y con -

la evaluaci6n de ·1a evidencia, debe comprenderse que el audi

tor tiene una tremenda responsabilidad desde un punto de vis

ta 6tico y dicha responsabilidad es a'6n mayor desde un punto_ 
de vista socio-económico. 
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Esto es cierto en vista de que los resultados de una audito-

ría son considerados por muchas dependencias, publicaciones,

organizaciones, acreedores, accionistas y demás personas, --

quienes pueden tener un inter&s directo en los resultados de_ 

la auditoria. Dicho de otra forma, los resultados de una aud! 

tor!a son inspeccionados y examinados y a su vez evaluados -

por una gran parte de la poblaci6n adulta. En otras profesio

nes distintas a la de auditor -leyes, medicina, arquitectura, 

etc.- los resultados del trabajo realizado, por lo general, -

incumben tan s6lo al profesional que ejerce, a su cliente 1 a 

veces a la prensa. Esto no es cierto en el ramo de la audito

ría debido a que, tal como se indic6 antes, los resultados de 

la auditoría afectan e influyen sobre la totalidad del medio_ 

socio-econ6mico. Consecuentemente la fuerza social dinámica 7 

la responsabilidad de la auditoria es tan grande que la imeg! 

naci6n de un auditor nunca deberá reducirse tan s6lo a un co!! 

junto de procedimientos y de técnicas rutinarias. 

Resumiendo podemos decir que la auditoria es una profesi6n -

privada q~e presta un servicio plenamente p6blico. La audito

ria profesional tiene mayor influencia y eco que cualquier -

otro ramo profesional. 

La auditoria no es una rama o subdivisi6n de la contabilidadi 

•sino de la Contaduría.- puesto que la auditoria mide y eval6a 

los resultados de las aplicaciones contables en los negocios. 

Por lo tanto la auditoria es independiente de -o complementa.

ria a.- la contabilidad. La auditoría no mide, ni informa acer 

ca de datos financieros de los negocios (funci6n que corres~

ponde a le contabilidad); revisa e informa acerca de la co--

rrecci6n o incorrecci6n de las mediciones y de la comunica.--

ci6n de las operaciones financieras llevadas a cabo por la a~ 

ministración. La auditoria constitUJe la parte critica de la_ 

actividad contable -no tiene el aspecto constructivo de la -
contabilidad. (Principios B!sicos de Auditoría, Holmes,p.11). 



35 

2,2.- Otros Tipos de Auditoria 

Existen además de la ya mencionada auditoria finnnciera, ---

otras que en seguida o6lo anoto al~unas: 

a) Auditoria Interna, con su enfoque operacional, adminintra

tiva y de relaciones humanas. 

El Instituto de Auditores Internos; en su declaración de res

ponsabilidatles del auditor interno, define la auditoria inter 

na como sigue: 

"La auditoria interna es una actividad independiente de eva-

luación de una organizaci6n, mediante la revis16n de eu cont! 

bilidad, finanzas y otras operaciones que sirven de base. a la 

adminiotración de la empresa. Es un control gerencial cuyas 

funciones son la medici6n y evaluaci6n de la efectividad de -

otros controles". 

La auditoria interna nació junto con la necesidad de certif! 

car o comprobar que las cifras de los reportes int.ernos eran_ 

correctas num~rica y físicamente; es por ello que sus prime-

ros beneficios se encontraron en los descubrilllientos de frau

des y en el logro de reportes más cercanos a la realidad, Sus 

principales aplicaciones fueron los arqueos de caja por sor-

presa, la confirmaci6n de sumas de reportes illlportantes, con

ciliaciones bancarias y realizaci6n de conteos f!sicos de los 

diferentes inventarios de materias primas, artículos en proc! 

so y artículos terminados. 

La auditoría operacional fue apareciendo con la necesidad de_ 

vigilar no solamente las cifras de los diferentes reportes, -

sino ta.mbi4n de los procedimientos que los originaban, 

Audi toda se deriva de la palabra 11 oir" y fue aplicada a los 

auditores externos que o~an y comprobaban las cifras reporta

das por las empresas, para certificar ante el público en Len~ 

ral la corrección de las mismas. Así a la auditoría operacio

nal se le ha dado en llamar "los ojos C!c le. gerencia" por la_ 

función de revisar el cumplimiento de lou procedi~ientos exis 
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tentes en le empresa¡ procurando aumontarloo y uctuali:tarlos_ 

cada vez más, de acuerdo con las necesidadeo de la empresa y_ 

eiempre por el conducto del departrunento de sistemas y proce

dimientos o similar, que se encargue de dicho eotudio y elabo 

raci6n, para dejar al auditor '6nicamente la revioi6n de su -

existencia y cumplimiento. 

La auditoria adminiotrativa ha llegado a comprender a los flJ!! 

cionarios responsables de la creaci6n, cumpli¡niunto y vigilé'!! 

cia de las políticas y procedimientos usados para alcanzar ~

los objetivos de la empresa. 

b) La Auditoria Operativa. Es el nombre más reciente que se -

le ha dado a la auditoria operacional cuando es realizada por 

un auditor externo coordinadamente con el examen de los esta

dos financieros de la empresa. La Comiei6n de Auditoria Oper~ 

cional del IMCP, nos da a conocer la auditoria operativa en -

la siguiente forma: "La auditoria operacional realizada por_ 

un contador público en su carácter de auditor independiente,

coordinadamente con su examen de estados financieros, tendie~ 

te a la emisi6n de su dictamen sobre los mismos con fines de_ 

identificaci6n¡ a este trabajo que realiza el contador pábli

co, tendiente a incrementar la eficiencia administrativa de -

su cliente, se le denomina en este bolet!n: Auditoria Operat! 

va" (Audi tor!a Interna, Lozano Nieva, p. 14/17). 

e) Auditoria Fiscal. La realizada por la Direcci6n de Fiscal! 

zaci6n de la SHCP, con el fin de cerciorarse del cumplimiento 

de las obligaciones a que estan sujetas las personas físicas_ 

y morales. 

2.3.- Objetivos de la Auditoria Financiera 

Los objetivos inmediatos de una auditoria son el asegurarse -

de la confiabilidad de los estados financieros y el rendir ~ 

una opini6n acerca de la razonabilidad en la presentaci6n 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 opini6n con salvedades, 

o bien en otros casos e 1 auditor se verá imposibilitado de -

rendir una opinión; ami en otros casos será necesario que el_ 

auditor rinda un informe u opini6n adversa. Estos objetivos _ 

-la revisi6n de las transaccionos del pasado y el rendir una_ 

opinión- son para propósitos informativos. 

Los objetivos a largo plazo de una auditoria son el de servir 

como una guia para las decisiones futuras de la adininistra--

ci6n respecto a asuntos finimcieroa, tales como pron6sticos,_ 

control, análisis e informaci6n. Estos objetivos tienen como_ 

prop6sito el mejoramiento de la actuaci6n. Una auditoria no -

debe visualizarse tan sólo como un resumen de lo acontecido -

en el pasado, sino que debe servir como base para orientar a_ 

la administraci6n en cu311to a la dirección de un negocio. Hoy 

dia se tiene un concepto más amplio de la auditoría en cuanto 

a la información, puesto que no tan s6lo se preocupa por la -

información a la administraci6n y a los accionistas sino que_ 

tiende a proporcionar información 6til a otras personas e -

instituciones, tales como dependencias, sindicatos, la prensa 

analistas financieros, consultores profesionales respecto de_ 

inversiones y muchos otros. 

En la auditoria será necesario utilizar el m6todo científico; 

este método consta de las siguientes cuatro partes: 

1) Definición del problema. 

2) La selección, examen y anUisis de la evidencia. 

3) La obtenci6n de conclusiones y 

4) El verificar (o desaprobar) las conclusiones, seleccionan

do y examinando la evidencia adicional, si fuese necesario. 

2.4,- Principios, Normas y Pronunciamientos de Audito!!a. 

2.4.1,- Principios 
Un principio de auditoria es unn verdad fundwnental, o una -

ley o doctrina principal, si bien loo principioc de auditoría 
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Se clnsifican en: 

1) Entrenami1mto Técnico y Capacidad Profesi·:>nal: 

El trabajo de r..udi tor!n tlebe desempelinrso por personas que -

tenJan título pNfcsional legalm(:lnte expedido y reconocido y_ 

que tengan entrenamiento técnico adecuado y capacidad profe-

sional como auditores. 

Los pronunciamientos respectivos indican: 

- El entrenamiento técnico básico se locra con la obtenci6n -

del título de contador, complementánUoae mediante la práctica 

bajo la direcci6n de auditores experimentados • 

• Es necesario actualizar constantemente los conocimientos téc 

nicoa y su aplicación práctica. 

- La capacidad profesional implica alcanzar madurez de juicio 

la cual se logra mediante e1 enfrentamiento a problemas y a -

la e lecci6n de la s oluci 6n atinada. 

2) Cuidado y Diligencia Profesionnles: 

se refiere a que el auditor está obligado a ejercer cuidado y 

diligencia razonables en la rea1izaci6n de su examen y en +a_ 

preparación de su dictamen. 

Los pronunciamientos respectivos son: 

- Bl auditor debe efectuar su trabajo con toda minuciosidad, 

cuidado y esmero, poniendo siempre su capacidad y habilidad -

profesional con la mejor buena fe e integridad. 

- El auditor como todo profesional, no es infalible y por --

ello no es responsable por meros errores de juicio. 

J) Independencia: 

Existe la obligación de mantener una actitud de independencia 

mental en todos los asuntos relativos al trabajo profesional. 

Al respecto, el Código de ~tica Profesional establece que no_ 

hay independencia parn expresar una opin16n que sirva de base 

a terceros para tomar decisiones, cuando el contador: 

- Sea c6nyUge, pariente consanguíneo o civil en línea recta -

sin límitaci6n de grado, colateral del cuarto y afín dentro -
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no son verdades o leyes primarias en el sentido filoo6fico,-

si constituyen reglas que se derivan de la razón y de la exp~ 

riencia, guiando la actuación del auditor. De alli que loa -

principios de auditoría son las v~rdadee o doctrinas básicas_ 

que señalan los objetivos de la auditoria y que sugieren las 

fonnas en que tales objetivos se alcanzan. Un ejemplo de un -

principio será: El auditor deberá 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 periodo. 

Los principios de auditoria conatitU7f.1n la base para la apli

cación de los procedimientos de auditoria en una manera lógi

ca que satisfaga los objetivos de su examen. Un principio po

drá surgir de una práctica aceptada. (Principios Básicos, Hol 

mes, p.17). 

2.4.2.- Normas y Pronunciamientos 

Las normas de auditoria se definen como: " Loe requisitos mí

nimos de calidad relativos a la personalidad del auditor, al 

trabajo que desempeaa y a la infonnaci6n que rinde como resul 

tado de ese trabajo" 

Se clasifica en: 

a) Normas Personales 

b) Normas de Ejecución del Trabajo 

c) Normas de Información 

Los pronunciamientos normativos son " Las disposiciones expr~ 

semente declaradas como normativas, en que se aclaran, expli

can, amplían o aplican circunstancias generales o concretas -

de las propias normas de auditoria" 

Tanto las normas de auditoria y los pronunciamientos tienen -

carácter obligatorio. 

a) Normas Personales 

Cualidades que debe tener el auditor para poder asumir un tr! 

bajo profesional de auditoria. 
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del segundo, del propietario o socio principal de la empre~a_ 

o al~tln director, administrador o empleado del cliente, que -

tenga intervención importante en la administraci6n del propio 

cliente. 

- Sea, haya sido en el ejercicio social que dictamina o en r~ 

laci6n al cuul se le pide su opinión, o tenga tratos verbales 

o escritos encaminados a ser directo~, miembro del consejo de 

administración, administrador o empleado del cliente o de una 

empresa afiliada, subsidiaria o que esté vinculada económica_ 

o administrativamente, cualquiera que sea la forma como se 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 relación al cual se le pide su opini6n, ? pretenda tener -

alguna ingerencia o vinculaci6n econ6mica en la empresa, en -

un grado tal que pueda afectarse su libertad de criterio. 

- Reciba en cualquier circunstancia o motivo, participaci6n -

directa sobre los resultados del asunto que se le encomend6 -

de la empresa que contrató sus servicios profesionales, y ex

prese su opini6n sobre estados financieros en circunstancias_ 

en las cuales su emolumento depende del éxito de cualquier -

transacci6n. 

- Sea agente de bolsa de valores, en ejercicio. 

- Desempeñe un puesto p~blico en una.oficina que tenga inge--

rencia en la reviai6n de declaraciones y dictámenes para fi-

nes fiscales, fijaci6n de impuestos y otorgamiento de exenci2 

nea, concesiones o permisos de trascendencia y decisiones so

bre nombramiP-ntos de contadores para prestar servicios a de-

pendencias o empresas estatales. 

- Perciba de \Dl solo cliente, durante m!s de dos años consec~ 

tivos más del 40~ de sus ingresos u otra proporción que aún -

siendo menor, sea de tal manera 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 simultáneamente_ 

labores de auditoría externa y de consultoría en udministra-

ci6n no implica falta de independencia profesional, siempre y 

cuando la prestaci6n de los servicios no incluya la particip~ 

ci6n del contador en la toma de decisiones administrativas o 

finan c ic ras • 

- En las asociaciones profesionales sólo podrfui. suscribir es

tados financieros, dictámenes e informes procedentes de audi

toria, quienes posean título de contador debidwnente re~istr! 

do. 

b) Normas de Ejecución del Trabajo: 

Son los elementos básicos y fundamentales en la ejecución del 

trabajo del auditor, que constituyen la especificación parti

cular, por lo menos al mínimo indispensable; de la exiüencia_ 

de cuidado y dilieencia. 

Se constituyen por: 

1) 'Planeaci6n y Supervisi6n. El trabajo del auditor debe pla

nearse en forma adecuada y en caso de utilizar ayudantes de-

ben ser supervisadoo apropiadamente .. 

Los pronunciamientos respectivos indican: 

- Para planear el trabajo de auditoría se deben conocer los -

objetivos, condiciones y limitaciones del mismo, as{ como las 

características particulares de la empresa cuya informaci6n -

financiera se examina, incluyendo las relativas a su opera--

ci6n, condiciones jurídicas y sistema. de control interno. 

La planeaci6n implica prever los procedimientos de auditoría 

a emplear, extensi6n y la oportunidad en que se van a utili-

zar y el personal que debe intervenir. 

- El auditor debe dejar evidencia en sus papeles de trabajo -

de la planeaci6n de la auditoria. 

- La supervisión debe ejercerse en proporción inversa a la ex 

pcriencia, prepuraci6n t~cnica y capacidad profesional del -

oudi tor superviaado. 
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.. La suptn•visi6n debe efectuarse durunte ln pluneaci6n, ejOC,!! 

ci6n y tarminnci6n del trabajo do auditoria. 

- El RUditor debe dejnr evidencio en sus papeles de trabajo -

de la supervini6n ejercida. 

2) Estudio y Evaluación del Control Interno: 

Se entablece qu~ el auditor debe efectuar un estudio y evalu~ 

ci6n del control interno existente, que sirva de base para d.!!, 

ten:iinar el grado de confiunza que va a depositar en él; as!_ 

como pe.ra determinar la nuturaleza, extensi6n y oportunidad -

que va a dar a los procedimientos de auditoría~ 

Los pronunciamientos respectivos indican: 

- El estudio del control interno, debe enfocarse al •análisis_ 

y comprensi6n de la organización, métodos y registros que pr.2 

ducen la infonnnción financiera que se va a·dictaminar. 

- Al evaluar el control interno, se deberán dete:nninar las de 

ficiencias, calificarlas, y establecer el alcance de su trab! 

jo en relación a las condiciones encontradas. Si las fallas -

son graves y no se puede suplir dicha limitac16n en forma --

práctica el auditor debe abstenerse de opinar. 

- El estudio y evaluación del control interno debe efectuarse 

en cada auditoría como parte fundamental de la planeaci6n, P.!! 

diendo variar con bases rotativas el énfasis en a].etmas áreas 

- El hecho de emitir una opin16n sin salvedades no implica la 

aprobación tácita del sistema de control interno. 

- El auditor debe dejar evidencia en sus papeles de trabajo -

del estudio y evaluaci6n del control interno. 

- El contador es responsable de informar a la empresa examin~ 

da sobre deficiencias derivadas del estudio y evaluaci6n del_ 

control interno, as! como las recomendaciones que se sienta -

en posibilidad de ofrecer. 

~ El contenido del informe sobre el control interno debe rel~ 

cionarse con los aspectos sobre los que apoyan los métodos y_ 

registros que producen la información que se ha do dictaminar 
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- El contaclor debe comunier.ir a le empresa cobre las deficien

cias observadas, por medio de un informe especial, :::epurado -

del dictamen. 

- El contador E1Liqufore una responsabilidad al efectuar reco-

mandociones, por lo cual, ifotas de ben basarse en unu razona-

ble se,~urid.Eld de que pueden ser aplicables pr6.cticamunte y d! 

berán ser comentadas con funcion~rios de la empresa antes de 

su entrega. 

3) Obtenci6n de Evidencia Guficiente·y Competente: 

Establece quo el auditor debe tener evidencio. comprobatoria -

suficiente y competente en el grado que sea necesE1rio para -

fundamentar en forma objetiva su opini6n, mediante la uplica

ci6n de los procedimientos.de auditoria. 

Los pronunciomicntoa respectivos indican: 

- La evidencia es auficinnte cuBnclO se ha obtenido en la npl! 

caci6n de loa procedimientos de auditoria la cantidad india-

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 que tienen relevancia cualitativa_ 

dentro del examen y las pruebas realizadas son válidas y apr~ 

piadas. 

-La reunión de la evidencia suficiente y evidencia competente 

proporciona la convicci6n necesaria para contar con bases ob

jeti vas en su examen. 

- Para obtener la evidencia, deben considerarse los criterios 

de importancia relativa y riesgo probable. 

- se considera que una partida tiene importancia relativa --

cuando pueda modificar sustancialmente la interpretaci6n de -

la informaci6n financiera. 

- El riesgo probnble se refiere a la posibilidad de error que 

puede representar la carencia o deficiencia de ciertas purtes 

de la evidencia, dada la naturaleza de la partida. 
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-La evidencie suficiente y competente debe plasmarse en pape

les de trabajo. 

c) Nonnas de Informaci6n- Calidad y requisitos mínimos del in 

forme o dictamen del auditor. 

1.- Aclaraci6n de la relación del nombre del Contador P6blico 

con estados o información financiera y expresi6n de opinión. 

2.- Bases de Opinión -El auditor, al opinar sobre estedos~fi

nancieros debe observar que: 

-Fueron preparad~de acuerdo con principios de contabilidad. 

-Dichos principios fueron aplicados sobre bases consistentes 

-La información presentada, es adecuada y suf'iciente par~ su 

interpretaci6n. 

En caso de excepciones a lo anterior el auditor debe mencio-

nar en que consisten y su efecto en .los estados financieros. 

Por lo que se refiere a los pronunciamientos sobre normas de 
información, a continuaci6n se enumeran: 

-Obligaci6n de emitir un dictamen en todo trabajo p~ofesionel 

establece las obligaciones del con-tador respecto a: --Expresar 9pini6n cuando haya hecho una revisi6n. 

-Relación del nombre del C.P., cuando aparece en los estados_ 

o información ~inanciera. 

-Expresar condiciones y grado de dependencia respecto a la e! 

presa en caso de ser dependiente en los Mrminos del C6digo -

de Btica. 

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

presar su opinión, a6n cuando otras le permitan por si misma_ 

abstenerse de opinar. 

-La abstención de opinión se considera como una expresión de_ 

opini6n, por lo que en caso de no efectuar un examen de acue! 

do con normas de auditoría, la abstención se apoya en ese he

cho. 

2, 5: Dictamen 

El dictamen del auditor ea la opinión resultante de un examen 



de estados financieros. 

2.5.1: Dictamen Limpio 
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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 los cambios en la_ 

situaci6n financiera, sin embargo el C.P., puede mencionarlo. 

Las formas de dictamen deberán variru:'se sólo cuando exista -

justificaci6n. 

2.5.2: Dictamen con Salvedades. 

Orígen de las Salvedades: 

-Desviaciones en la aplicaci6n de principios de contabilidad_ 

incluyendo las reglas particulares de su aplicaci6n. 

-Desviaci6n en la aplicaci6n consistente de los principios de 

contabilidad incluyendo las reglas particulares. 

-Limitaciones en el alcance del examen. 

-Incertidumbres. 

-En caso de salvedades debe tenerse presente la importancia -

relativa y el riesgo probable respecto de loa estados finan-

cieros tomados en conjunto •. 

-Las causas de las salvedades y su efecto neto cuantificado -

por desviaciones en principios de contabilidad, se indicarán_ 

P.n párrafos separados y la salvedad en el párrafo de la opi-

ni6n. 

-Deben revelarse las variaciones de importancia entre los 

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 inconsistencia en la aplica

ci6n de los principios, debe escribirse el cambio y su efecto 

en p~rafos separados. 

·-i::n caso de limitaciones al alcance de la reviai6n se descri-
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birá la naturaleza de la misma en párrafo separado y expresar 

una salvedad. 

-Cuando se encuentre impráctica obtener confirmaciones de --

cuentas por cobrar o no sea posible observar el inventario -

inicial durante una primera auditoría, pudiendo satisfacer -

por procedimientos supletorios de dicha.a partidas, no es in-

dispensable mencionar este hecho en el dictamen. 

-Cuando existen incertidumbres, se utilizará la expresi6n --

"sujeta a" describiéndolas en la misma :forma que las causas -

de las salvedades~ 

2.5.3: Dictamen Negativo. 

-se origina cuando las salvedades por desviaciones a princi-

pios de contabilidad son de tal magnitud que los estados fi-

nancieros tomados en conjunto no muestran 1á si tuaci6n finan

ciera y/o los resultados de la operaciones. Deben listarse to 
.. -

das las razones que lo justifiquen y su efecto neto cuantifi

cado. 

-Si existe dictamen negativo no deben expresarse opiniones -

parciales sobre algunas partidas individuales de los estados_ 

financieros. 

2.5.41 Abstenci6n de Opinión. 

-se origina cuando hayan habido limitaciones al examen de tal 

importancia que el C.P., no pueda formarse una opini6n sobre_ 

los estados financieros en.conjunto. Deben indicarse todas -

las cauaas que la originan. 

-Al abstenerse de expresar una opini6n, se deberá mencionar, 
1 -

además cualquier salvedad con relaci6n a la aplicaci6n de ---

principios de contabilidad y/o a la consistencia. 

-La abstención de opini6n no debe utilizarse en llJ8ar de un -

dictamen negativo. 

-Si existe absten~i6n de opini6n no deben expresarse opinio

nes parciales sobre algunas partida.a individuales de los est~ 

dos financieros. 
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Cuadro .No •. 6. 
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2.5.5; 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 la conclusi6n del -

trabajo, antes de emitir la opini6n, se podrá optar por: 

-Utilizar fechas dobles. 

-Cambiar techa de dictamen. 

-Si le requieren al C.P., emitir nuevamente su dictamen sobre 

estados ya examinados por él, la fecha deber~ ser la misma -

que el dictamen originalmente emitido, excepto cuando se co

nozcan eventos posteriores a esa fecha que afecten el conten! 

üo e informaci6n de los estados financieros. 

-cuando después de emitir el dictainen se conozcan hechos que_ 

existían a esa fecha y que de haberse conocido afectarían el 
.• -

dictamen, ee debe solicitar al cliente que notifique loa he-

choa a las personas que se sabe estén utilizando o utiliza-

ron los estado y el dictamen, para suspender su uso y esperar 

la reexpedición correspondiente,. la cual deberá efectuarse a_ 

la brevedad posible, mencionando los efectos y caus.as de los_ 

cambios. 

-si el cliente se rehusa a efectuar las revelaciones, se deb!_ 

rA notificar dicha negativa por escrito al Consejo de Ad.mini!!, 

traci6n y tomar las medidas pertinentes en las circunstancias 

(Compilación de Del Valle Noriega y Alvarez del c., p.14). 

2.6: Perfil Profesional del Contador 

Por perfil de un profesional hemos de entender las caracterí~ 

tices o requisitos mínimos que debe reunir una persona para -

estud.iar y ejercer una profesi6n. El perf!l profesional se i!! 

tegra por características generales, características particu

le.res y carecter!sticas específicas. 

La.'3 características eenere.les se encuentran representadas por 
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los requisitos intelectuales que ha de poseer cualquier prof~ 

sional, con independencia del área cognoscitiva en la que se_ 

desenvuelve •. 

Las características particulares se encuentran constituidas -

por el conjunto de disposiciones y aptitudes que demanda una_ 

profesion en concreto. 

Pinalmente, las características específicas agrupan a las di! 

posiciones y aptitudes que se necesitan para desempeñar una -

determinada rama o especialidad de una profesi6n. 

Por lo tanto, puede concluirse que el perfil del profesional_ 

de la Contaduría se encuentra delineado por las caracter!sti-
' 

cae generales, particulares y específicas necesarias para el 

estudio y ejercicio de la Contaduría. 

2.6.l~ Características Generales 

1.- Capacidad e inter6s intelectual, es decir, disposiciones 

y aptitudes para captar, comprender, evaluar y aplicar con<>

cimientos, as! como la posesi6n de hábitos de estudio. 

2.- Capacidad para tomar decisiones razonadas y fundamentadas 

Recuérdese que mientras el técnico ejecuta, el profesional d! 

cide. 

3.- Elevado interés social, es decir, manejar un concepto am

plio del mundo y desarrollar relaciones humanas de manera po

sitiva y con un alto contenido ético. 

2.6.2: Características Particulares. 

1.- Capacidad de sistematizaci6n, es decir; posesi6n del sen

tido del orden y la organizaci6n. 

2.- Capacidad de memorizati16n y habilidad para mane;j·ar cifras 

y símbolos. 

3.- Capacidad de conceptualización y clasificaci6n de fen6me

nos financieros. 

4.- Capacidad para la identificaci6n, procesamiento y expre~ 

si6n de datos finoncieros con exactitud, 

.. 
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5.- Capacidad para la investigaci6n, es decir, disposici6n y_ 

aptitud para la observaci6n, obtenci6n y presentaci6n de evi

dencias. 

6.- Capacidad para el ejercicio de un criterio evaluativo, lo 

cual implica el correcto manejo de los métodos del conocimien 

to (inducci6n, deducción, análisis, síntesis y analog!a). 

7.- Independencia Mental (objetividad). 

8.- Precisi6n y correcci6n en la expresi6n verbal y escrita. 

9.- Capacidad para desarrollar trabajos laboriosos y rutina-

rios por amplios periodos de tiempo •. 

2 .6.3: Caracter!sitcas Espec!ficas •. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en un estudio aobre -

el perfil del contador, el Colegio de Contadores Pdblicos de_ . . 
México.concluy6 que el perfil especifico del contralor reune_ 

las siguientes caracter!sticas: "Ambi ci 6n profesional, lide-

razgo, ambici6n.econ6mica, don de gentes, creatividad, toma -

de decisiones, don de mando, lealtad, cooperaci6n, capacidad_ 

de trabajo en grupo y habilidad para la coordinaci6n y motiv~ 

ci6n de subordinados". 

2.6.4: Comentario 

"Pero ante todo, el Contador Pó.blico ha de ser un universi ta

rio, una persona que vive para desarrollarse íntegramente 

abierto, sin sectarismos, a todos los campos del saber humano 

Es intelectual y es t6cnico; es artista y es político. Al uni 
versitario le apasionan, antes que su especialidad, el unive! 

so en que habita, la sociedad en que actda y las personas con 

quienes viye". (Direcci6n General de Orientaci6n Vocacional -

UNAM 1967; La Profesi6n Contable, Selecci6n y Desarrollo.,p.-

104, Elizondo L. Arturo). 

2.7: El Futuro de la Contadur!a 

Como principales servicios que ofrecer~ la Contadur!a en un -

futuro cercano, se prevean los siguientes: 



l) En contabilidad: 

a) Diseño de Sistemas Contables para Obtener Informaci6n Mul

ti valente. En el diseño de ~istemas contables se incluiría ia 

formaci6n no financiera, como es el caso de los recursos hum! 

nos. Con ello se pretende rebasar la información acerca de -

los recursos materiales, rindiendo informaci6n sobre: valor -

del personal, satisfacciones sicol6gicas, interés nacional, -

etc. 

b) Determinaci6n de Parámetros para la Valuaci6n de Recursos_ 

No Materiales. La información, por ejemplo; sobre recursos h! 

manos al servicio de tma entidad econ6mica, requeriria la fi

jaci6n de parAmetros para realizar su cuantificaci6n. , 
c) Valuación Probabilística de las Partidas de los Estados P! 
nancieros; con el auxilio de la Estadiatica, podr!sn estable

cerse márgenes de probabilidad para hacer efectivo un derecho 

o una obligación. 

d) Valuación de Evontos Soci0-Econ6micos. Se integrarien a la 

contabilidad los costos sociales, encaminados hacia la presar 

vaci6n del equilibrio ecológico. 

e) Uso Unico de la Computadora. Los sistemas electr6nicos de_ 

procesamiento de datos, habrían dejado atrás a los sistemas -

manuales, mecánicos y electromecánicos. 

f) Uso de Técnicas Especificas para la Evaluación de Inform.! 

ci6n Financiera. 

g) Enfasis en el Usuario de la Informaci6n. Se estima que en_ 

los próximos años, el usuario de los infoI'!lles sobre la anti-

dad econ6mina, se considerar!a más importante que el produc-

tor de loe mismos. Esto compromete al contador a interesarse_ 

más en las ciencias del comportamiento. 

h) Informaci6n para la Elaboraci6n de Modelos Matemáticos. La 

contabilidad proporcionaría informaci6n para la construcci6n_ 

de modelos cuantitativos de inveatigaci6n de operaciones, es

tadística, econometría, etc; ~tilas para la resoluci6n de pr2 
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blemas administrativos en la marcha de las entidades econ6mi-

cas. 

2) En auditoria: 

a) Sistematizaci6n de la Auditoria en Func16n a Nuevas Cir--

cunstancias, tales como: Informaci6n electr6nica, información 

no financiera y la emisión de un opinión sobre eficiencia ºP! 
racional. 

b) Establecimiento de parámetros para la valuaci6n de oficien 

cia electr6nica, as! como medición del control interno en fwi 

ci6n de recursos no financieros. 

c) Uso de la electr6nica para la replizaci6n de pruebas y ob

tenci6n de evidencias. 

d) Evaluaci6n de la confiabilidad de la informaci6n en ftm--

ci6n a uao de computadora e inclusi6n de informaci6n no finB!! 

ciora. 

e) Emisión de dictámenes sobre: informaci6n no financiera y -

eficiencia de operaciones. ( El Proceso, Primer Nivel, Elizo~ 

do, p. 57). 
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CAPI:J.'ULO II: LOS R.i:.G:Jít..;Os HJJ.l.i:JiJ.::i. 

Aoordc.r -~Le tewa implica la in~uietud de conocer al humure -

desde su orí~en, su evolución o desarrollo nus~a su futuro o 

finalid~i. 

Procuro l.allar una bi::.se o justificaci6n razonada sobre la Vi!!

bilidt.d 1le cuantií'icar o vuluar el recurso humano como tal, -

como el 1edio eenerador de uienr.s y servicios que le penniten 

ostentar para sí wismo o para uno o más semejantes la riqueza 

y en coniecuencia el goce de una exis~encia cada vez mejor. -

POrl¡Ue e1 ir1eé,able que el homore es el dnico ser viviente que 

ha tenid la capacidad ai.1n por necesidud, de asignar un valor 

no s6lo 1 las cosas-seres i.11or5án1cos- sino a otros seres vi

vos -w'lia alea-; es el inventor del dinero, una unidad de med,! 

da y camlio 100 rada a través del true~ue. • 

El homor se contesta a sí mismo sobre cuestiones ~ue actual

mente co sLituyen Wl enigma y realmente ¿de quién puede espe

r1:>.r una res:,iuestu absolu"tamente indudable respecto, por ejem

plo; Sel origen? 

Veamos: 

3.1. Orí n • Más bien trati::.remos de los orígenes ya que son dos las canee~ 

ciones universalmente aceptadas, independientemente de sus -

subdivisi nea. 

3.1.1. Su Orí5en Divino 

Como fuen es de informf1ci6n existen eacri tos tales co1no: 

a) La San a biblia. 

b) El Cor , etc. 

que expon n que el hombre fue creado a semejanza de un Dios y 

por obra f graci1;. de El. Por tanto el hombre sólo tiene ~ue -

obedecer os designios o voluntad de su Creador. hste enfo~ue 

conceptua: se clasificc.. dentro de ia filosofía. idealist1;.1 que 

acepta qui el hombre ha existido tal y cual lo conocemos hoy 

en día y )Or extensión el mundo c:¡,ue lo rodea. l.lue un Dios ti,! 
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ne todo el poder soore el homore y lu.s cosas y animales, sobre 

el mundo y todo lo ,,ue exis ~e • 

.bst&.u1os ya ntJ.blundo de rt:l it,ión 1.i1.1e t:n el mundo exis tt::n muchas 

casi una reliEi6n pur~ cnda modo de pt:nshr o aceptar nuestra -

existencia y todavía los t1ue no aceptan la exist1:;ncia de un -

Dios pero que no por ello dejEm de interpretar su vida y acep

tu.r :finalmente algo superior en ellos y é:lllte ellos. 

La aceptc.ci6n de este enfo~ue involucr1:1. en el hJmbre ac~itudes 

tendientes siempre a conciliar con la idea de una vida mejor -

lue50 de muerto. 

Así es capaz de acept<>r un sacrificio tanto personQl como de 

familia o ruza, desde incomodidudes personales como el t1echo -

de llegur de rodillas ante la imágen creuda por ~l mismo; trá

tese de algo semejante a su presencia, o de algo de la natura

leza ~ue le rodea, hu.sta ofrendar su propiá vida en aras de P.!! 

sar a "mejor vida". 

La interpretación idealista del origen de la vida y del mundo 

tiene una grti.n acept1:1.ci6n. Desde las teorías de Plat6n y Aris

tóteles, la impresionante y magnífica existencia de Jesús de -

l~azlireth, los estudios de San Agustín y Sto. Tomás de Aquino -

hasta lu actual pronunciaciSn de un Papa. 

De este modo el or!Ben de la vida es aceptado como existeute -

en forma espóntanea, sin evolución alguna, gracias a la inter

vención de un ser dador de vida y muerte, el que ha trazado LIJ: 
nuciosamente nutstra existencia, el ~ue controla todos y cada 

uno de los movimientos ue los stres vivos y no vivos, visibles 

e invisibles, sensibles e insensibles, etc., y a quien en últ~ 

ma instu.ncia atribuimos fenómenos 1.iue no podemos explicarnos -

lógicamente ya tiUe él es un ser omnipresente, omnisapiente y -

omnipotente. He a4uí la explicación de nuestro origen y en con 

secuencia de nuestro fin. 

3.1.2. Su origen Natural 

Este ea el otro lado de lu moneda sobre ~3Le cue0Lionwuiento. 
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Al progresú.r la invesCie.aci6n lj,Ue sotire la n ... liura.l1::za hti hec:10 

el homLJre ha llegado a concebir L,ue el orí.e en de lu vid a y del 

e mundo ha sido evolutivo~, razona y estt.blece que el principio -

de la vida es 011,;,o malierial, l~Ue hti. sido necesario p,.rtir de -

la. mc-teria cósmica desprtindid¡,, del S·Jl y (!Ue ésta por un en--

friB.illienlio luego de mucho tiempo evoluciona y adli,Uiere las COB 

diciones a.deout1d<.1.s pürb. el florecimiento de 11:1 vidu. tt:niendo -

como fuente un elemento llamado curoono, elemenlio que ha sido 

ooserv~do en el Sol, elemento invar~uble en los seres vivos. 

Sostiene ~ue el origen de la vida se tiene en las sustéirlcias -

orgánicus más simples como son los hidrocarburos y sus deriva

dos, 1.;ue son base de lhs proteínas primii;ivas y de orgt:hiza--

ci6n del protoplasma. 

Se apoya en los resul't<:dos de las ciencias tales como li;. biol.2_ 

gia y la física, la 4.UÍlllica y la a8tronomía cuyos auges ht..i:1 sj, 

do sorprendentes en los ~ltimos centenares de años, lue~o de -

la existencia de millones de a~o~ tunto de la vida como del -

hombre. 

Por es te razonamiento el hombre ha descubierto el ori1;,en de la 

vida y se ha percatmo que tiene faculta.des pari:.. controlarla, 

aun(iue no put:de producirla sin las condiciones físicas y de -

tiempo necesarias pb.ra lograrla, pero si de con'trolar las ca-

racterisliicas de los factores ~ue intervifnen en ella has~a e~ 

~u úc'tualmente pretende primero conservarla y lu~go prolongar

la hast<i. hat.ilarse anora no .;;olo del "hoU1osapiens" sino tambi~n 

del "hoUlo-lougevus''. 

list"' concepción eminen'temente científica o materialista: 

1.- Niega que existan dios o dioses y que ástos h~yun creado 

el uni:verso o que los controlen. 

11. - Afirma que no hay raz6n para no creer 4ue alguna cosa ha

ya existido y (i.Ue sibmpre hay~ de existir. 

llI.- Niega. que el universo ti;nga finc..lidad alguna o (ii..le ten¡;a 

po!' oojeto lu. reulizaci6n de alt,1.tna cosu, solamente los 
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organismos vivos tienen finhlid••d, y entre éstos, s6lo los ho.!!! 

brea que nosotros sepumos, tienen conciencia de sus propósitos 

y ouscan el modo de dirigir sus actos y al mundo ~ue les cir-

cundi:. para conse5uir lo ~.ue desean. 

IV.- Afirmu 4ue somos producto de este mundo, ~uenos hemos 

desarrollado en él y por medio de él, y ~ue la vida sobre la 

tierra es t!il'l nt•tura:J. (es decir, que es tan necesariE>lllente un 

resultado de la na~ilraleza de las cosas) como el movimiento de 

los cuer9os cele~tes, el flujo y reflujo de las mareas, o la -

vuelta sucesiva de las estaciones. 

v.- Afirma además 4ue la vida del hombre dentro de este marco 

4ue le.proporciona la naturaleza le concierne solamente al ho! 

bre y que podrá ser y será lo que de ella hJiea colectivwnente 

el nomore 

VI.- Por dltimo el materialismo insiste en que todos los pensa 

mientes, sen~imientos, ideales y aspiraciones del hombre pro-

vienen de su posición como orBanismo.dentro de otros organis-

mos existentes pr~cisamente en este planeta -La ~ierra- y de -

su situaci6n econ6mica y social p•,rticul<>.r en cual1.J.uier momen

to determinado. ( ¿~ué es Filosofía? p. 5b) 

De las dos concepciones anteriores, lu segunda ofrece al"Cerna

tivas posibles parh la consecusi6n del fin de este trabajo, -

pues ya na 4uedado bien claro en el capitulo anterior 1.J.Ue la -

Contaduría Pl1blic•~ es ilna disciplina profesional de carácter -

científico, localizada dentro del área econ6mica-administra1'i

va del conoci1niento humano. 

3. 2. Piloaofia. 

La filosofía del homb1·e no p1.iede establecerse como un comifu d~ 

no1:linador para todo ténero humnno, histdrici:unente la filosofía 

ha sido una flctividad racional desempeñt1.da por 1m reducido gr~ 

por de ho:nl1res l1U.e conciben de uno o de otro modo lA. vidu como 

ya ha. liu.edadu expuesto en el pu.nto hnterior, el m• . .mdo .• ue le -
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CONCEPCION FILOSOFICA DE LA VIDA ================================ 

Concenci6n Idealista Concenci6n Materialista 

l.- Dios es el creador de la l.- Niega que existen dios o -

vida y del universo, amo 

y señor de todo lo exis-

, 
dioses y que éstos hayan -

creado el universo o que -

tente. lo controlen •. 

2.- La vida y el universo tE 2.- Af:i:rma que no hay raz6n p~ 

vieron un principio y -- ra no creer que alguna co-

tendrán un f!n .. sa haya existido y que ---

3.- Todo lo existente está - siempre haya de existir. 

ya trazado su destino o_ 3.- Niega que el universo ten-

finalidad y que nada CE!:!!! ga finalidad alguna o que 

biará los designios de - tenga por objeto la reali-

Dios. 

4.- Sostiene que hemos sido_ 

creados a su semejanza,

tenemoa la vida por su -

voluntad y que de igual_ 

manera transitwnos en e!! 

te mundo bajo su protec

ci6n y cuidado. 

zaci6n de alg\ina cosa, so

lamente los organismos, y_ 

entre ~atoa, sólo los hom

bres que nosotros sepamos, 

tienen conciencia de sus -

propósitos y buscan el mo

do de dirigir sus actos y_ 

al mundo que les circunda 

para conseguir lo que de-

sean. 

4.- Afirma que somos producto 

de este mundo, que nos he

mos desarrollado en este -

mundo y por me.dio d.e ~l, 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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rodea, lus m1.-1.nifesi;, .. ciones científicr;.s, técnicas o artísticas 

en síntesis la cultura del hombre. 

·.i:odo lo necno e iwaeinaole hu sido con la pi:::.rticioación del -

ilom1..ire 'iue graci<..s a su intervención ha acelerudo la transfo,r 

mación del mundo paré:. su provecho y en set evoluci6n ha creado 

una diversidad de ciencius y artes 4.ue le sirven paru su bie~ 

estor, literc.t.lmi:ntfl entendemos pvr filosofía: ''La ciencia ge

neral de los seres, de los principios y di: las causas y efec

tos de las cosas naturales" o bien como "Sistema particul;;,.r -

de un filósofo, de una escuela o de una época'' (Larouese 14a-

nual), 

~n su evoluci6n el ser humano ha experimentado varias etapas: 

as! desde el salvajismo,el primitivismo, el esclavismo hasta 

en la actualid~d el capitalismo y el nac:l;mi.ento del socialis

mo tendiente al comunismo. 

Y la filosofía acorde a estos cambios existenciales para lo-

grar sus finte se vale de la 16gica, de la ética y la estéti-

ca. 

J.2.l. La 16gica 

Parte de la filosofía ~ue expone las leyes, modos y formas -

del conocimiento científico, corresponde tratar lo verd~ero, 

lo falso. La primera y fundamental de las ciencias filos6ficas 

Su objeto se le brinda en el territorio de la cultura denomi

m.do ciencia, Se le denominan también teoría de la ciencia. 

"Su tarea no se confunde con la de las ciencias particulares; 

mientras éste.a, como teorías de los fen6menos, descubren ver

dL,des de las distintas esferas de la realidad siguiendo m~to

dos adecuados (la física, los fenómenos físicos¡ la qu:í.mica -

los fen6menos quimicos, etc,), aquélla, como teoría del terri 

torio cultural denominado ciencia, tiene que contrastar la ID! 

t6dica de lus disciplinas p ... rticul1:1re::1: es una teoría de la -

ciencia en general. Investif,ú, oor lo tci.nto, los caracteri:s -

comunes de las ciencias: lo 4~e sea en ~enéral el conocimien-
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to de lh. vt:rdud, los utétodos espe:cif'icos (inductivo, deducti-

vo, dialéctico, etc.)¡ la estructura de ley, de princi?iO de 

problema, así como li:.s oper1..ciones auxi.lir.res de lE. e.iqiosi--

ci6n científicu1 como son la definición, la clu.sificaci6n, la 

inordinaci6n, etc.; pues todos estos ele~entos son P"'trimonio 

comlin de las cie:ncil:i.~ pc.rtic..üares. 'J.'B.l.llbién ll:l estruct.ira me

todol6gica de las distintas ciencias íilos6ficu.s constituye -

su objeto (el método propio de la !'ilosofia). No en otro sen

tido se declara, siempre con razón,. que la lógica o teoría de 

la cie:ncia e8 la ciencia fundamental" (Los Principios de la -

Etica Social, p. 39) 

3.2.2. La .l!.tica 

Cae dentro del territorio de la cultura denominlido moralidad, 

que trata lo bueno, lo malo. Pl:lrte de los necnos morales his

t6ricamen·te determinados para fij~ sus proolemas y sus TJOsi

blea soluciones. 

El sdr hwnuno se encuentra reeido por normus, leyes, disposi

ciones que tienen por objeto lu buena interrelación vive:ncial 

se le regula individual y colectivl:lmente:, tie:ne conciencia de 

lo ftUe debe ser y lo que no debe ser y en consecuencia actúa 

a sabiendas del reconocimiento o castigo al ~ue puede hacerse 

acreedor, posee pues conciencia. normativa ya personal, ya co

lectiva; el propósito de la ~tica es describir, exr.licar y v~ 

lora.r lo ~ue estamos llamando conciencia normativa. 

A) ~l nroblema de la esenciu del acto ético. La Libertad 

La toma de decisiones en el ser humi;no, el uso de su libertad 

de elección (libre albedrío) de su libertad de pensar, sentir 

y actuar constituyen pc:i.ra la Etica, un problema tradicional, 

~ue progresa con el mismo si: r J1umano. Lo que en unu época fue 

aceptable, en otro tiempo y bujo otras circunscl:U'lcias es re~

chazado, 11~ conducta del hombre no es siempre J.a misma. 

Los ejemplos m6.s noti1:.bles de decisiones numaaas son los ..,,ue -

ret,istrr:;. la Jlist.:iria. Lo.; -~ue m..n sido dfatlos ti<-,.jo un carácter 

y :nativo. 
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"bajo carácter entendemos aqllel repertorio de disposiciones -

anímioaci que afectan nuestros sentimiento~, nuestrbs valorú-

oiones, nuestros impulsos y actos volitivob. 

Los motivos son los fenómenos ps!4.uico-conoretos '1ue en oc.da 

caso influyen sobre la voluntad. 11 (Los Principios de la. .l!.tica 

Social, P• 85 ). 

El problema de la libertad es explicado en las formas de de-

terminismo e indetenninismo: 
11.lü deterainismo dice: todo acto de voluntad se halla determJ: 

nado inel¡UÍvocamente por el ct1.rácter y los motivos de cada s~ 

jeto. Las decisiones tomadas por cada cual no pudieron haber 

ocurrido de otr~ modo ~ue como de hecho ocurrieron y todas 

las futuru.s podrían predecirse corno los eclipses de sol o de 

luna, si se conociera con rigor la natural~za y energía del -

carácter y motivos en ci.:.da caso. En suma: todos los actos de 

la voluntad, todas las decisiones -ora sean provocados por i!!! 
pulsos, ora por honda reflexión- de los hombres, se encuen--

tran en tal forma condicionadas y son p·or tal motivo neoesa-

rias, como pueden serlo los acontecimientos úel mundo externo 

El indeterminismo en cambio, impugna esta necesidad causal en 

los actos volitivos, Sustenta, tocante a las decisiones ya to 

madas, que en las mismas condiciones externas e internas hu-

bieran podido ser de otro modo. 

Futuros actos de la voluntad no son nunca previsibles. En la 

vida del espíritu, sobre todo en loa actos volitivos, no rige 

el princirio de la causal.idad. La voluntc..d nunca. es efecto; -

siempre es causa" (Los Principios de la ~tica Social p. 8~) 

Fint~mente la libertad no es la misma para todos los seres h~ 

manos; en tunci6n del enfoque conceptual, el sistema. econ6m1c.2_ 

político-social en ~ue se encuentre, ést~ cambia. 

Así: ''Para defender li:. responsabilidad humana de lt>.S compul-

siones a que la somete la sociedbd que la rodea, tendrewos -

que establecer primero la ·;osi.bilidnd de que la mente humana 
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tome decisiones independibnLts a pesar de encontrarse so~eti-

do a lh.t:i leyes de la físicu y la 4.Uimicu. 'l.'a:nbién tendremos -

c.¡,Ue considtr:".r el hecho de c.Ue la personf• humunu. c1Ue est1:.;nos 

tratando de consolidt•r ha coLrado existencia 9or mtdio de la 

evolución a partir de un universo inanimhdo, Y por otra p:~rte 

debemos enfrentar la parHdoja ~ue considtrh v,ue las decisio-

nes del hombre reflejan el grado m~s alto de juicio personal 

justEllllente en la medida en que p~recen más r~cionales, por en 

dt: m<~s impersonales" (El J:;studio de}. Hombre p. 32 y 33) 

3.2.3. La Estética 

Realiza estudios fundamentalmente sobre el arte, "pretende -

descubrir la interna ley liue preside la multitud de formacio

nes artísticas, Su problema capital radica, en otras palabras 

en encontrar la esencia de lo bello y su cont~a.polo, lo feo. 

Pero para. ello tambi~n parte de al~o hist6ricwnente dado: el 

factum del arte. Su ciencia auxiliar por lo tánto, es la his

toria dtl arte". (Los Principios de la Etica ->ocial. 11. 40) 

3,3. Objetivos Naturales. 

Como ente pensante, el individuo se marca objetivos diversos 

cl~sificudos de acuerdo a sus necesidades y posibilidades --

atendiendo su integridad física~biol6gica; sicológica-mental, 

y socio-económica. 

3.3.1. Objetivos Fisico-biol6gicos. 

El ser humano nace, crece se reproduce y muere; en su aspecto 

fisico-biol6gico nada es más importante ~ue la supervivencia 

y todos sus actos son con el fín de losrar este objetivo: vi

vir. 

En su desarrollo, las ciencius que ha creado el ser humano y 

que se refieren a esta pc.rte de su estudio son entre otras: -

la fisiologia, la anatomía y en general la medicina. 

Gracias a la interacción principalmente de es~as cienci~s es 

que el promedio de vida del a~r humano es cada vez mayor en -

calidc1d y c!:l.l'ltidad, tunto aei G,Ue la solución que sif.nific6 .. 
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INTEGRACION D~ LA .FILOSOFIA 

----------::=::L'L.:'\:...;J:t'lLQ.S.Q.l.<'.!,A_._-::===--
L6 ica Etica 

Expone las leyes· Su territorio 1 

modos y form~s - oralidad, trat 

del conocimiento lo bueno y lo m 

científico. 'l'ra- lo. Parte de lo 

~a lo verdadero, heonos morales 

lo falso •. Primer· hist6ricem.ente 

y fundwnenta.1. de determinados pa 

las ciencias fi- ru. t'ijar sus pro 

los6ficas. Se le blemas y sus po 

denomina también sibles solucio

teoria de la --- es, Describe, 

ciencia. Invest1 explica y valor 

ga los caructere la conciencia -

comunes de las - ormativa. Su -
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cional es el pe 

samiento, senti 

iento, y actua 

ci6n del hombre. 

OUadro No. 8. 

Estética 
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y de su contrapolo, 

lo feo. También par 

te de algo bist6ric 

ente dado. Su cien 

cia auxiliar por lo 

tanto, es la histo

ia del ar~e. 
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el dominio de estas ciencias su consecuencia es hoy por hoy un 

probhma de grw!des proporciones: la sobrepoblación, '1.ue i1npl,! 

ca dificultades de aliment<:.ción, vestido y protección o casa -

para tan sólo mencionar las que le son propias a esta pl.l.I'te de 

la exist1mcia humana, y preciswnt:ntc en la etapa de desei.rrollo 

del capitalismo y socialismo. 

La historia registra que el ser hlllllano ha tenido la capacidad 

de producir la cantidad de alimentos y vestido suficientes pa

ra todos desde su comportamiento nómada hasta las organizacio

nes más com1üejas de las 1¡.ue dispone hoy p<.ra este fin, aún -

cuando recibimos irlfOrml-4ción de que en alé,una parte del mundo 

se estan muriendo de hambre millones ae seres humanos, también 

recibimos información de ~ue en alguna vfra parta de este pla

neta se queman o tiran toneladas de alimentos, tan crefble co

mo que en un pais: México se con tr!:.s ta la opulencia y el des--: 

pilfarro de unos con la carencia y la aostenci6n de otros, '.Cr~ 

tado de este modo el problema de la alihlentaci6n, casa y vestJ: 

do; de una mi:ll'lcra lll:llla, dirE::ct&. y simple s1.1. problema no repr.!!. 

santa tanto el de la producción sino el de distrib1.1.ci6n o co-

merc:i.alización, 

3,3.2. Objetivos Sicológico-Mentnles: 

::ion principalmente la sicologia y la ética las ciencias l 1Ue r.2, 

gulan los objetivos del ser humano en esLe aspecto, 

Los estudios realizados por Sigmund Freud son los que constit_I;! . 

yen 1&. mejor explicación de la posible es~ructura si~uica de -

la personalidé>.d y su funcionaJUiento, twnbién conocido como ·.ce.2 

ria Sicoanalitica o dicodinámica. 

".l:;staoleci6 Freud los postulhdos del sicoanálisis apoyado en -

la existencia de: 

Una topografía cereural en tres niveles: 

..t.l inconscien~e, 

<;l c:mscien~e y 



Una estructura sÍl1Uica de tres instimcir1s1 

el id o ello, 

el ego o yo, y 

el supere50 o syperyo. 
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Al1n en la actualidad se consideran estos conceptos como serias 

hipótesis de trc..bc..jo. 

A) lllodelo 'l'opot,ráfico, Niveles Cerebrales: 

.b.l Inconsciente 

ha t'undl:iJ!ltmtc..lmentt: instintivo, por lo cual mliltiples motiva-- • 

ciones son desconocidas pc..ra el individuo mismo. Los impulsos 

instintivos se encuentran formando la mEoLteria prima del incon~ 

ciente, y no como residuo síquico. Forman tambián parte de ese 

inconsciente, las experiencias penosas que el individuo ha ido 

reprimiendo. Actlia sóbre nuestros sentimien~os y es factor de 

· nuestrus tensiones internas. Este es el gran pilar en el c.ue 

descansan los postulados de la teoría freudiana. Es ahí donde 

se procesan las frustraciones, los instintos y las fantasías. 

Corresponde a la instancia síquica que Freu.d denominó id o 

ello. ~ue nace con el individuo y que se identifica con el 

principio de placer. 

E;l Consciente 

Participa en una proporción muy limitada comparada con el in-

consciente. Funciona de acuerdo al principio de realidad. Co-

rresponde a la inst!lllcia del ego, 

&l Preconsciente o SubconsciP.nte. 

~l preconsciente, denominaci6n freudiana original es un nivel 

mental disponible de manera espontánea. Arranca de lo olvidado 

que tiende a volver a la conciencia y sigue actuando sobre la 

conducta. 

Ampare.. como el inconsciente hechos síquicos latentes. Y en la 

actividad meu&al de este nivel no se tiene conciencia olf,ra, -

pero los recuerdos amnésicos recientes y runn~s-icoR remotos- --

pueden ser traidDA ~ lh m~nte conscien~e. 



hJ La estruct~rb Siquica. 

El .lülo o Id, 
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hatos términos :rreudianos son le. traducción a.l caatellano y al 

latín del pronombre neutro alein&i !!..§.• Funciona y p11rtioina de 

los atributos del incosciente !j_Ue concre télJJIOS anteriormi-:ni.e. 

Desi¡;,na lo !j_Ue hay de más pri~itivo en el nombre. Es como un 

almacén de la libido, y la lioido es lR pulsi6n instintiva de 

:índole especialmente sexual. 

Pero aqui lo sexual tiene una ace pcS.6n amplia; no es el escar

ceo de los g!:únetos: lo sexual ea todo lo fisicwnente placent~ 

ro. 

El ello forma p<~rte de la vida cotidiana. A él nos rtftt'I'i1nos -

impl:l'.citamente cuando decimos: "No sé lo que we na pasado; na 

sido más fuerte ~ue yo". 

El ello, ~ue se supone nace coil el.individuo mismo, es egoista 

es irracional y se caracteriza por impulsos acordes con el --

principio de placer. 

Ee la fuente más generosa de trastornos emotivos. 

Aqu:I'. no existe el sentido moral, ni del ~iempo ni del espacio. 

Es el sitio donde los conflictos ~utdan reprimidos como defen

sa del eto. Cuando el individuo sufre contrariedbd o represión 

~o resuelve de una mr..nera indirecta, más o menos clandestina, 

expresándose en los actos fallidos, en los .sueños y en los sf!: 

tomas neuróticos. 

El ello está constituido por apetitos instintivos ~ue Preud r~ 

sume en dos: 

EHOd, instinto de l:llllOr y de vida, y 

~HANA!OS, instinto de muerte. 

El Superyo o Superego 

~unciona en dos niveles: consciente y subconsciente, 

Es donde residen los valores morales del individuo. Equivale a 

la conciencia a.xiol6eicn. Está detf=rminfldo por los conceptos 

d& lo t.ueno y lo :~ti.lo ...,ue se van introyecti;.ndo incoscienttmen-
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.te desde los orimeros arios del desurrollo de la vidi:j,, 

El superee,o, exponen Cueli y Reidl (1974), sin~eüza las fun

ciones conscientes de: 

-Ooservaci6n 1:1.utocrítica, 

-t1.probaci6n o df;lsaprobaci6n de actos y deseos. 

-hstimaci6n propia por actos o pensc.mien~os vir&uosos. 

-:Jentido de repu.ruci6n y de arrepentimiento por da:io causado. 

Sin embargo, contrariamente al siuiiricado nabitual de con--

ciencia, se considera ~ue las funciones del superego son en -

buena purte, suocon~cientes, 

Y posiblemente por las introyecciones de los primeros ados, -

el superego mantiene una estrecha relación con los recuerdos 

auditivos y en particular por la palabra. El subconsciente -

funciona perml:lllen tewente. 

Y ae piensa ~ue cuando un individuo escucha mientras es beb?. 

algo inadecui.do que aún no comprende, le acarr'ea problemas f_!! 

turos, hast1:1. que se libere el punto. 

El Yo o Ego 

Funciona a nivel consciente y de acuerdo al principio de rea

lidlid. 

Desempeña el papel de mediador en la lucha constante ~ue se -

libra la mesura del auperyo contra las dema.údae del ell.o, Lu

cha ~ue habrá de resolver el yo, dando satisfacci6n plena o -

parcial, ya sea a los instintos, ya a la conciencia (Catexias 

y contracatexias). 

CJ ~xploraci6n del Inconsciente 

Representa el incoscien&e aún mucnu.s incógnitas. Y como es el 

nivel del sueño fisiól6~ico profundo, no se tiene información 

absolutamente diáfana al respecto. 

Se continúa explorhndo por: 

a) La hipnosis 

b) .l!tl sicoanálisis nropil:llllente dicilo, que co:nprende: 

La obs~rvuci6n de los uc&oa r~llidOH 



El mhodo de las asociaciones libres. 

El estudio de los suoifos. 

La transferencia médico-paciente. 
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D) Desarrollo Sicosexual de la personalidad 

En el desarrollo sicosexual de su personalidad, el individuoi 

según la teoría freudiana, pasa por varias etapas: 

1) Etapa oral, en la cual las satisfacciones giran en torno a 

las actividades de los labios y de la boca. 

2) La Etapa anal, (1 a 3 afl.os). Ahí lo placentero es la regu

laci6n del tránsito intes.tinal. 

3) La Fálico-edípica, (3 a 5 años). Ahora las sensaciones se . -
localizan en los genitales. Capacidad de atenci6n. Compren--

si6n del tiempo. Captaci6n nmnerica entro 11 2 y muchos y en-

tre el yo y el tú. Suele haber atractivo máá o menos intenso_ 

respecto del padre del sexo opuesto. Incidente éste que casi_ 

siempre se resuelve con la identificaci6n que logra el hijo -

con su padre, y la hija con la madre. Cuando no se llega a r! 

solver, es la fuente más rica.de la sicopatolog!a sexual: ho

sexualidad, frigidez, vaginismo, histeria, mala adaptaci6n -

conyugal y soci.al. 

4) Etapa de latencia, (5 a 12 afl.os). Corresponde a los prime

ros afl.os escolares. Suele presentarse una cierta conducta ho

mosexual, sin mayor trascendencia futura. 

5) Etapa genital (adolescencia) Biológicamente hay desarrollo 

de caracteres sexuales secundarios. Intelectualmente, mayor -

informaci6n socio-cultural. Desajuste emocional, problemas de 

ad~ptaci6n ecol6gi~a. Epoca de las primeras experiencias de -

masturbaci6n heterosexuales. Peligro por la inquietud de exp! 

rimentar alcohol, tabaco y otros t6xicos ex6genos. 

Las experiencias traumáticas en cualquiera de estas etapas -

pueden ocasionar en el desarrollo, fijaci6n de alguna de ---

ellas. En la maduraci6n sicosexual total de la personalidad -



69 

hay que tomar en cuenta además de las cinco etapas de Freud: 

La de la edad adulta. 

La de la menopausia en la mujer y el climaterio en el hombre. 

E) Desarrollo Armónico de la Personalidad. 

(Maduraci6n) 

El desarrollo ann6nico pleno de la personalidad debe contem-

plar todos sus aspectos: somático, intelectual, emocional, s! 

cosexual. Se necesitan tres requisitos indispensables: segur! 

dad, afecto y comprensión. 

a) Seguridad 

La seguridad primaria se obtiene a nivel de contacto corporal 

La secundaria por la consistencia de la conducta de los pa-.,_ 

dres •. 

b) Afecto. 

El afecto tiene que ser medido. El exceso crea posesividad y_ 

sobreprotecci6n que invalidan al niño. Y cuando no se le pro

porciona afecto hay aplanamiento afectivo~ 

c) Comprensión 

El niao comprende poco el contenido semántico de las palabra$ 

apenas capta algunos conceptos y no pondera aón los valores. 

Pero s! estima y resgitra las actitudes y conductas de sus P.! 

dres particularmente. 

Es evidente que el hombre no s6lo crea la cultura y la socie

dad. Es al mismo tiempo producto de una de la otra. 

Así, sobre aquella individualidad biol6gica innata de la per

sonalidad a la que ya hemos aludido, y que es la suma de las 

potencialidades gen~ticas consolidadas en la vida intrauteri

na, habrán de actuar importantes factores •. En cuanto el niño_ 

nace estará sujeto a la convivencia familiar -a menudo tan n_2 

civa-, y a todos los elementos que entrañan las teorías del -

aprendizaje; al medio ambiente tan variado y tan cambiante, -

a las normas, a las prohibiciones o innovaciones, en f!n, a -

las costumbres todas que le rodean. 
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lle ese co:11ple jo de í'tierzas saldr&l luf:I rtstil ~<.r1tes de set.llri-

dad, afecto y COú1pr1;nsión, 4tie haurán de modelar de 111w1era -

sistem;~tica tina cond...icta. J::stu será la im%en reprtil:lttltd.tiva 

de lln yo. bien ...itiicudo, con rtsput:stó.s emocionales con¡¡,ruentes 

y adaptativas a la rtialid~d. 

~ato es el desurrollo annónico de la ptrsonalidad". 

(Sicología y aprendizaje p. 121/126). 

Como veremos más particularmente en el siguiente capitulo és

ta es una de las partes más com9lejas en el ser humano y que 

dificultan enormente su valuación. 

3,3,3. Objetivos Socio-Económicos 

~l ser humano es inconcebible en su forma aislada e inactiva, 

gracias al desa~roilo de sus modos de comunicación, a su fa-

cultad de superr..ci.Sn y a su. habilidad de asociarse pi:;.ra sati~ 

facer SUS diverShS necesidades y estilos de convivencia y ma .. 

nerus de producción es ~ue existen diferentes orgi:.nizaciones 

~ue de modo directo o indirecto procuran el lo~ro de sus obj~ 

tivos de esta parte, Ciencias como la sociología y la econo-

mia, la politica y la administración entre otras coniluyen P.!! 

rala sutisfac~ión cancreta de los intereses del ser humano. 

A) El Ser Humano Social 

El ser humano se ha.percatado de la importancia de vivir en -

sociedrut a través de la.fumilia, las reluciones laborales o -

de producción, de estado o política. Ha aprendido las ventó.-

jas de la dependencia ~acrifichndo sil muy individual libert~d 

a cambio de mejores niveles de existencia, 

Los principales componentes de la estructtira sociul del ser -

hu.mano son: 

1.- La Familia 

En esta forma de orgl:lllizaci6n el ser humano encu1::ntra sa

tist'acci6n eminentem1::nte afectiva, aai: "La f1:1inilia es u11a -

institución social necesarif'., fundada en la. sexu1üidl'>d y en -

las tendencifis ma.ternalel:l y pat&rnales y cuya formu varia se-
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t;~.n las cul turtts (monogámica, politáinica, poliándrica). fieoe 

por í'unci6n esencial garantizur la aeg..1r1d!l.d de sus miE<mbros 

y la educaci6n de lo::i hiJOS. La co.llesi6n de la familia e.i fa.9, 

tor importante de la evolución ulterior de sus miembros. 

(Sicolot!a y Apr~ndizaje p. 131). 

2.- El ~atado 

'todo conjunto de instituciones G,ue as is ten a la familia y 

al individuo en sus mlil tiples manifest<:ciones, pero sobre to

do el Estado representa a la autoridad, a las normas, derecho~ 

y obligaciones de los individuos parél. con la sociedad. 

J.- La Iglesia 

Dada la importancia que tiene esca tipo de orgtinizaci6r! -

por la influenciél. 4.Ue ejerce sobre la. gran mayoria de l~ po-

blaci6n como 4ued6 subrayada en l!:l. parte inicial de este cap,! . 
tulo, es de mencionarse su presencia por su efecto sico-so---

cial en el ser numano. 

B) ~l Ser Humano ~con6mico 

Retomaré la definición de economía apuntada al principio del 

presente trabajo:"Economia. Estudio y aplicación de loa cono

cimientos relacionados con la producción de loa bienes y eer

vicios requeridos por la sociedad, proponiendo los mecanismos 

más ef'ic.-.ces pt.ra su distribución y clJnsumo 11 • 

Bajo el sistema capitalista de la economía la función de pro

ducción imprime l.Ul valor a!;regado al bien o servicio produci

do, valor ~ue es multiplicado generosl:llllen•e luego de su dis-

triouci6n eficazmente, valor acU!llulacto ~ue finalmente es div~ 

dido y absorvido por el consumidor. En este ciclo la economía 

experimenta verdaderos descontroles reflejados en auges o crJ 

sis¡ inflf"ci6n, recuperación o det'laci6n, que afectan al ser 

numano en su co1aportamiento dentro de la sociedad. 

Veamos las características de la entidt.d económica donde rea.

liza el ser humano estús actividwies fundt\ll\en&elmente: 

a) La entidad es una unidad con pi:rsonalidad jurídic11 propia. 
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c) r..1:1tá coordinada. pvr· una dir1:cción a trav~s áE: la administr!: 

ción. 

d) iiene misión social. 

e) Existen factort s ex ternos CiUe influyen suirre ella. 

a.- La entidlid es una unidud en cuanto la componen recursos h~ 

~anos materiales y tácn1cos. Posee personalidad jurídica por -

t:(:.tur constituida legulmt:nte C1Jmo persona física o moral suje

ta de derechos y obli~aciones. 

b.- Su naturuleza es econ6mico-social. Econ6mico por~ue en --

ella se conjuga.n los factores económicos de trabajo y capital 

~ara producir al~Wi satisfactor o prestar cual4uier servicio, 

·ajo condiciones óptimas. 

Jocial por cuunto está inte5rada por diversos grupos humanos -

:.lue de alguna forma tienen intt:rVe!'J.ción en ella ( inversionis-

tas, directivos o administradores, empleados y obreros); Se en 

cuentran organizados adem~s bajo distin~as normas políticas y 

~utre ellos se dan las más complejas relaciones personales de

rivadas de un contexto social bien definido. 

c.- Los recursos que componen la entidad deben ser conjuntados 

de tal manera que funcionen arm6nicF.illlente para el logro de los 

objetivos • .bstl:i labor corre a cargo de la administración de la 

entidad que la lleva a cabo a traváa de la aplicación del pro

ceso administrativo ( planeación, orgl:in.i.zación y control). 

d.- La entidad tiene una misión social en virtud de 4ue su 

existencia y funcionamiento responden a una serie de nenesidi::

des sociules que finalmente deter .. 1inan su inclusión en la so-

ciedad actual, car~cterizada és~a actualmente por una ~ran ex

plosión demográfica y un al to {:,rado de industrialización decr! 

tado .por el sorprendente e irrefrenable avance científico y -

tecnolÓ€ico. Su función social pues no sólo se limi ti;,, a su pr2 

pia circunspección, sino que se extiende a toda la comu.nicli.d -

en donde se desenv~elve. 
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OBJETIVOS NATURALES DEL HOi;IBRE 
=====~======================== 

F!sico-Biol61;;icos Siciol6dco-Mentales Socio-Económicos 

El ser huma.no na- Son principalmente El ser humano es -

ce, crece, se re- la sicología y la - inconcebible en su 

produce y muere;- ética las ciencias forma aislada e in 

nada es más impo! que regulan los ob- activa, gracias al 

tanta que la su-- jetivos del ser hu- desarrollo de sus_ 

pervivencia y to- meno en este aspee- modos de comtmica

dos sus actos son to. Loa estudios - ci6n, a su facu:L

con el f!n de lo- realizados por Sig- tad de superaci6n_ 

grar este objeti- mund Freud son los_ y a su habilidad -

vo: vivir. En su_ que constituyen la_ de asociarse ·para_ . 
desarrollo, las - mejor explicaci6n - satisfacer sus di-

ciencias que ha - de la posible es--- versas necesidades 

creado y que se - tructura síquica de 

refieren a esta - la personalidad y -

parte de su estu- su funcionamiento,

dio, son entre - también conocido co 

otras: la fisiol.2 mo Teor!a Sico-Ana-

gía, la anatomía, 

la biología y en_ 

general la medie! 

na. Gracias a la_ 

interacci6n de es 

tas ciencias el -

ser humano vi ve -

mejor y más, tan

to as! que ahora_ 

tiene el problema 

de la sobrepobla

ci6n. 

l!tica o Sicodinámi 

ca. Estableci6 la -

siguiente topogra.-

f!a cerebral: inco~ 

sciente, consciente 

y precÓnsciente; u

na estructura siqU! 

CfJ.: el ello, el yo_ 

y el super yo. 

Cuadro No.9 

y estilos de conV! 

vencia y maneras -

de producci6n es -

que existen' organ! 

zaci Ónes qqe de mo 

do directo o indi

recto procuran el_ 

logro de sus obje

tivos. Ciencias c~ 

mo la sociología y 

la econOllia; la P.!? 
lítica y la admi

niatraci6n entre -

otras confluyen P! 
ra la satisfacci6n 

concreta de loa ia 

teresas humanos. 
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e.- La entidad como consecuencia de lo anterior, no es una -

unidad aislada, es obvio que forma parte de una naci6n, de -

una ciudad, de una comunidad. Por consiguiente, está sujeta a 

factores de carácter externo que influyen en su progreso o re 

troceso, (Contabilidad de R.H., Tésis p.73) 

3. 4. Naturaleza 

La gran distinci6n del ser humano en el mundo sobre todo lo -

existente es el conjunto de sus facultades intelectuales, por 

eso: "La enorme superioridad del hombre sobre los animales se 

debe casi por completo al don humano de la palabra". (El Es

tudio del Hombre p.11). 

El desarrollo deestas facultades lo ha logrado el ser humano_ 

salvando grandes obstáculos generaci6n tras generaci6n para -

lograr constituirse en el 'Ónico animal racional, de aqu! que: 

"Los habitantes de la tierra somos los '6nicos P.ortadores de -

pensamiento en el universo. Cinco millones de siglos de evo

lución en un entrecortado camino ascendente a lo largo de in

numerables senderos han conducido a este resultado s6lo en n~ 

sotros los seres·humanos. Despu~s de cinco millones de siglos 

de evoluci6n s6lo hemos tenido cincuenta siglos de proceso de 

pensamiento letrado. Ha sido cuesti6n del 6ltimo centenar de_ 

generaciones". (El estudio del Hombre, p.52). 

3.5. Fín Ultimo del Hombre. 

" Todo acto humano como ya se ha visto, es consciente y voiua· 

tario. La voluntad tiende a un bien, es decir; se lo propone_ 

como un f!n. 

Ahora bien, el dirigirse a ese f:!n, es lo que hace el hom----

. . . . . ' . .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 

. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
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bre preciRwnente dueiio de su8 accos y responsht.Jlb de !Jllo8. 

Como con~a:c1.rnncia detie nal>er un fin supre1110 de la act ivi.d1ld 

üwnana al cual e:;;tfui. sul.Jordinados lo.:; fines pfirticc1.lc.rea. 

Malizundo la nacun .. leza hurn!irla, vemos lfUe en lo mf..s íntiIUo 

de todc.8 lc..s intencioni:-s del homl.ire, existe una incliri1:1.ci6n 

y_ue va orientando su conducta: Jü deseo de la propia felic_! 
l 

déi.d, el cuill!Jle to bienes tc..r. Prueba de ello es t~ en liue en -

todos llUestros actos nos prometemos la felicidad, mediante 

la adecul:lda sc..tisí'acci6n de nuestrc.s necesid11des y deBeos. 

El hombre por tanto, si quiere deverae aspirar a ese bien -

debe entre otras cosas, actuar conforme a su naturaler.a, es 

decir; debe gouernarse por la raz6n". (Contabilidad de R.H. 

Tásis p. b3). 

3.o. Características de· los Recursos Humanos 

Para asignar un valor monetario a los recursos materiales: 

dinei·o, las instalaciones, la maCtuinaria, los muebles, las 

materias primas, etc.; y a los recursos técnicos: sistemas, 

procedimientos, organigramas, instructivos, etc.; se atien

denlas car~cteristicas muy purticule.res de cc..da concep&o. 

Vew11os pues cuales son las carc.cterísticas actuales de los 

recursos humanos: 

a) No pueden ser propiedad de la organización, a diferen

cia de los otros recursos. Los conocimientos, la experien-

cia, las habilidtides, etc.; son parte del patrimonio perso

nal. Los recursos humanos implican una disposición volunta

ri.a de la ptrsona. No existe la esclavitud, nadie podrá ser 

obligas.to a pres~a.r trabajos personales sin la justa retrib~ 

ción y sin su pleno consen&imiento (salvo la pen~ impuesta 

por autoridad judicial, las funciones censales electorales, 

el servicio de las armas y el jurado y los pue~tos de elec

ción popiüar dE: acuerdo a las leyes respectivas) y a nadie 

podrá impedírsele y_ue se df-di~ue a la profe.:ii6n, induotria, 

comercio o trabajo que le acomode, siendo lícitos (artícu--
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los 2o, 5o, 40, Gonscit~cion1:1leH). 

b) Las actividades de las personas en las ore,cmizaciones son 

como se apunt6: volunt,~ri1:1s; pero, no por el hecno de existir 

un contrato de trab1:1,;o 11:1s ort'.anizaciones VW'l a conti1r con el 

rnejor esfuerzo de sus miernt.iros ¡ oor lo contrl:i?'io, solfl!Denct 

contará con ál si perciben que esa actitild va ser ''provec11os1l11 

en alguna forma, y si los objet.1.vos de la organizaci6n son V<~

liosos y concuerdan con los objttivos personales, los indivi-

duos pondrán a disposición de la organizaci6n los recursos hu

manos Liue poseen y su máxi:no esfuerzo. Entonces, aparte de un 

contrato legal de trabajo, existe también un contrato sicol6g~ 

co cuya existencia está condiciona.da a lo ~ue se anot6 .en el -

párrafo anterior suurayado. 

c) Las ~xperiencias, los conocimientos, las habilid~des, etc 

son intangibles¡ se manif'ie l:>tan so.lamente a trav~l:l del compor

tamiento de las personas en las organizaciones, Los miembros -

de ellas prestan un servicio a cambio de una remuneración eco

nómica y afectiva. La intensidad de t1:1l servicio depende tene

ra.lmente de lo apuntado en el inciso anterior • .l!.sta int&.ngibi

lided ha ca.usado serios trastornos. Generalmente se ha oens~do 

~ue los recursos humanos no cuestan nuda y ~ue no tienen conn~ 

tación económica alguna; por tanto, han sido los que menos 

atención y dedic<'cci6n han recibido en la comparación a los 

otros dos tipos de recurso¡ sin embargo, la situaci6n empieza 

a cambiur, Así, los economis &as hablan ya de "capital humP..110 11 

y a.le.unos contadores empiezan a realizar esfuerzos a fin de 

Y,Ue sus eRtados financi1::ros, · que &radicionaJ.mete se ocupl:ll'l de 

loa recursos materialet:!, reflejen télllloián las inversione:::: y -

los costos en los recursos humanos. 

d) El total de r¡,c-.<rsos .hwnanos de un país o de una orc:.~n iz~ 

ci6n en un momento dudo pllede ser incrementado. básica:nence -

exiscen dos formas puru tal fin: descuurimiento y mej..ir<clJfiÜ'nt; 

.En el nrimer cuso ne tr1i-c11 rle no.11er d1:: ¡n,i.nifi\:sto ay,-.<ellas hfl-
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bilidades e intereses dtsconocidos o pocu conocinos por las -

personas; para ello, un auxilü;.r VHlioso son los t1::s-i;s psico 

16e;.icos y la ->rientuci6n proft:sional, ~n lH seLunclt:l. situación 

se tr"t& ae proporcionar mayores conocimientos, experiencias 

y nuevas ideas, etc., a tr·avés de la educ«ci6n, la cupacita-

ci6n y el desarrollo. Infortunadamente, los recursos humanos 

tambián pueden ser disminuidos por las enfermedades, los acc,! 

dentes y la mala alimentaci6n. 

e) Los rf::cursos humanos son escusoA; no todo 111undo posee -

las mismas haoilidades, conocimientos, etc. Por ejemplo, no -

cualc1l.üer persona es un ouen cantante, un buen administrlidor, 

o ur1 ouen matemático. El conjunto de características que ha-

cen destacar a la ptrsona en estas activid~des solo es poaei

do por el número inferior del total. l:n esJ;e sentido se dice 

que los recursos humanos son escasos, entonc~s hay personas u 

organizaciones diapuestus a cambiar dinero u otros bienes por 

el servicio de otros, sur~iendo asi los mercados de trabajo. 

~n términos generales, entre más escaso resulte un recurso, -

más solicitado será, estableciéndose aai una competencia en-

tre loa que conforman la demanda, que se traduce en mayores -

ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio. (Arias, ~

p.24). 
CARACTERIS!ICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS ======================================= 

a) No pueden ser propiedad de la organizaci6n 

b) Las actividades de las personas en las organizaciones -

son voluntarias 

c) Las experiencias, loa conocimientos, las habilidades; 

etc; son intangibles 

d) El total de recursos humanos de un pa!s o una organiz! 

ci6n en un momento dado puede ser incrementado. 

e) Los recursos humanos son escasos; pues no todo mundo P.2 
see las mismas habilidades. conocimientos: etc. 

Cuadro No •. 10 
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3,7. Auditioria a los Hecursos Humf:llloe 

La auditor1E1. sobre rbcursos h·.unanos &s un exume!l oCJjetivo, m,i 

nucioso y l6é::icarnerrte fondl:i.do, dtJ loe objetivo¡.., las poliü-

cas, loa aistecm,,s, los controles, la aplicl'ici6n de recursos y 

la estructura de la orgMizuci6n y_üe tiec1e a su cargo 11:1 r&s

ponsE1.l.lilid1;i.d de los r<-cursos humooos; constituye, entonces, -

un instrumento de la funci6n de control. 

Es tal vez el área ue recursos humanos donde la organizaci6n 

está más expuesta a invertir fuf:rte~ S\lPlfül de dinero y de es

fuerzos sin que los resulti..do~ obtenidos sean proporcionales. 

Tómese, por ejemplo el caso de las pres~1:1ciones y los servi-

cios al personal. Incluyendo las prestuciones mlil'c&das ~or la 

ley y las otorgadas por las empri::sas, un cálc..tlo rápido indi

ca que el costo de tales servicios y prestaciones alcanza ci

fras entre el 15~ y el 40% de la n~mina, dependiendo del tipo 

de organizaci6r1, En algunas co:upadías pLlede exceder este p::ir

centaje. Ahora bien, puede preguntarse la ore:,anizaci6n: ¿To-

das lae1 pres tac iones y servicio e· son conocidos por el perao-

nal? ¿~ué impacto tiene este conocimiento o desconocimiento -

sobre sus actitudes y s~ moral de tr~bajo? ¿Loa servicios y -

prestaciones, si son conocidos, resultan aprovechados por el 

personal? ¿Por~uá si o por qué no? Evidentemente, si no son -

conocidos o no son aprovechbdos, están representando un gasto 

Llútil. Las auditorías tienen por finalidad, entonces, apre-

ciar la efectivid~d de polític1:>s y loa progrf:l.lllas de recursos 

humanos. 

3.7.1. Pasos de una Auditoría 

.Evidentemente, el primer paso consiste en la deter,J.inaci6n -

del caw.po ~ue va a cLlbrir el procedLuien~o. PuedtJ ser ésta ~ 

neral o específica. 

An el primer caso, abarcará todos los progrrun~a y políticas -

de recursos hu!llanos; en la segunda situación cubrirá políti-

c~a y proeramae aislauos. El primer caso es más costoso que -
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el segundo, tanto en tiempo y esfuerzo col!lo en dint:r.l, Puede 

tal vez lograrse un e~uiliurio entre a.:aoas situaci.lncs si d~ 

raute el año vw1 exwainúr.ti·Jse paulatin.:.;n1:nti:: todt•S las .t'un-

ciont-.131 los pro{;,r<>lllhS y li-.r:; policicas en lull:l.I' dé hl-l.cerlo en 

\Ula sola ocasi6n. 

El segundo paso cpnsiste en detenninar las fuentes ele infor

maci6n, de las cuales serán obtenidos los d~.r.os, Puede recll

rrirse también a en.cuesi;as y entrevistEJ.s • .bn todo caso, es -

importar1t1: (!Ue los ·datos s1:ac1 oujet1vos; ts dt:lcir, <:Ue no e!! 

ten contaminados por loa intereses, los prejuicios, los ~us

tos, de 1:1.uienes reali~Wl el es &udio. Detien ser tCllllbién vfili

doa o, en otras palabras, que aprecien o exwninen lo 1;.u·e l!U~ 

remos apreciar. Igualmente dt:ben cubrir el reliuisito de con

fii1bilidud o lo. qut: es lo mismo, que pu&dan s&r 01Jtenidos en 

igual monto t!ll:1to por d1v1:rsas p&rsonas Gumo en distintas 

ocasiones. Posteriormente se r1:cacan los dauos, se procesan 

eatlidiaticamente y s& co1np&.ran con los objetivos fijados, D_!! 

be elaborarse un informe total. 

3.7,2, Areas en las que se Pract.ican Auditorias más Frecuen-

temente. 

Puede decirse l¡_Ue en toda org< . .nizaci6n existen algunas áreas 

que caracter!l:lticamente reci1Jen una atención constante¡;11::nce 

en lo referente a la auditoría interna ya que ásas se consi

deran como sintomátic,.s de algunos probl&mas. A con~inu<:.ci6n 

se indican brevemi-:i. te algunad d1:- las cuestiones que pueden -

plantearse respecto a las diversas f1.U1cion1:s del departl::!llen

to de personal: 

Análisis de Puestos,- Las preguntas principales en este inc1 

so serian: ¿Los análisis están suficientemente act~alizados? 

¿Las especificac~ones son vé.lidas? ;,Todos los pllestos h&1. sJ: 

do analizados? ¿Clle.ndo se crea un puesto, se analiza para r~ 

clutar y seleccionar el titlllar?, etc. 

Sistemas de Retribución.- ¿tstá.~ en concordancia con el mtr-
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cudo de trabhJO? ¿Están 1:1justados a los prHceptos legales y a 

las oblié:,HCione:; contr1:1crn1c1les? ¿,i'odo el personal entiende -

los sistemas de incentivos? ¿Los incentivos son proporciona-

les a la escal~ jerárquica del puesto? ¿El reparto de utilid~ 

des res~ltu motivador a los ojos de los trabajadores?, etc • 

.Proceso de Selección y Colocación.- Uno de los principales -

puntos de atención aquí debe referirse a la estm1dlirizaci6n y 

v1:t.lidr.ci6n de oruebas o tests, Los métodos de entrevista tam

bién deben ser investigados. 

A grwides rase.os, la pree;1.rnta principal en cuanto al proceso 

de selecci6n y colocaci6n es: ¿~l proceso está prediciendo un 

elevado procent .. je de pf::rsonli::; c.,¡ue tienen éxito en su trabajo? 

Relaciones con el Personal y el Sindicato.- ¿Existen reunio-

nes peri6dicas en el sindicato p~ra tratar.asuntos de interés 

general? ¿Cuál es el número de quejas? ¿Son estudiadas? ¡,Gu~ 

t .. s so.a r<:s:.rnltas favorablemEmte? ¿Cuántas están apoyadas con 

la intervención sindical? ¿Cuántos despidos justificados hay'? 

;,Uuántas demandas existen en las Juntas Centrales o Federales 

contra la empresa? ¿Cuántas están apoyadas por el sindicato? 

;.Cuál es el porcentl:i.je de juicios ganados por la ore.aniza---

ci6n? etc. 

~n~renamiento y Capacitación.- ¿El programa cubre las necesi

dades de la organización? ¿Están erapleándose métodos adecua-

dos de aprendizaje? ¿~l costo de los proeramaa es inferior a 

los ·oenet'icios obtenidos?, etc. 

fuedioión del Desempeño.- ¿Los criterios son válidos? ¿Están -

siendo contamini.dos por otros factores? ¿Están reflejando -

realmente la efectividad?, etc. 

Calificación de Méritos.- ¿El pro¿ramR es considerúdo por los 

supervisores como una car{!.a burocrática más? ¿Los resul tadoe 

están sibndo empleados p~ru efectos de capanitaci6n, promoci2 

n&s, etc.? ¡,Los em!Jleados están siendo informados de los re-

aultados? ¿Cuál es su reacción? ¿Loa supervisores han sido e~ 



81 
paciLados p!ira calificar? etc. 

Hit..ienR Industrial.- ;,Cuál es el porcentt.je de enfE:rmedades -

pro1'esionalt!s? ¿,Las inst;.laoionei;i cubren los requisitos mal"c_f! 

dos por el ret·lü..'Jlfmi;o re:.:Jpectivo? etc. 

Accident;;s de frl:l.OKjo.- GE:neralment11 se calcula tanto la fre

c1..umcia co,no la ¿:;r;wedud de loa accidentes. 

servicios y Prtrntc-ciones.- ¿'J.'odOH los s;;rvicios y prt1.:Jt1:tcio-

nes son conocidos por el personal? ;Están siE:mdo utilizados? 

¿i,¿ué porcent&je represenHm del to1ial de la n6mine.? ¿,Se han 

formado élites en el disf'rulie de ciertos servicios?, etc. 

Indices de Rotación.- Se entiende por rotaci6n el ingreso y -

el egreso de pt;rsonas en la organi:i1aci6n. Eviden i;euumte si el 

porcent1:1je de rot&.ci6n resulta muy elevado esto ea sintomáti

co de algunos prool~me.a. . 
Le. rotaci6n es costosa también puta se gaaóa más dinero en r~ 

cluttU11iento, selección, entrenamiento, eto. 

~xisten varias fórmulas para el cálculo del índice de rota--

oi6n. Las más frecuent~mente empleadas son: 

a) R= ___ B..__ __ _ 
N 

&n donde: 

X 100 b) R: __.B...,-_,l __ X 100 
N 

R= Indice.de rotaci6n (porcentaje); 

B= Nl1inero total de baj~s; 

N= Promedio de personas en nómina, en el periodo considerado; 

I= N11inero inevitable de bajas (muerte, reducciones de perso-

nal, etc.) 

Indices de Ausentismo.- Cuando el personRl deja de asistir a 

sus labores, abre huecos en el flujo del trl:l.bajo yUe nueden 

ocasionar grE.ves consecuenciu.s, El ausenni<:iino puede deiierse a. 

varü1s r11.zones: enferiaedades, acciclen&es de tri:.oajo, permiso•~ 

:l:'ali;c.s injustificudi..s, etc:. 

Al15únas fórmulas son: 
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DÍ!:1s-hom1.re nerdidos x lUU I.- Gravedad del uusenr.ismo= ==;.;;;.;;~:.;;..;.;:.;...;;...;;.....o;.;;.-;;;'"""~-~-"'~~~
Días-ho1nore perdidos más días 
nomi.Jre trabajados, 

. Casos de frecuencia x lUU 
II .- Frecuencia- . . 

1~úmero de tr1::.baJM.or1,s 

III.- Ausentismo= N6mero de austncitis x iuu 
Ni1inero de trabajadores x 
días laborados por toda -
la orgb.l'lizaci6n. 

Retardos.- Los retardos pueden deberse a problemas de trans-

porte, frustraciones, etc. lJna f6rm~la para ob&ener un indi

ce retardo ea1 

Indice de R t d Ntlinero de re&ardos 
e ar os= Número de trabajadores x días trabaja-

dos por toda la empresa - número de' ea 
sencias. 

Comunicaciones.- ¿Exist<::n canales de comunicación for1a.l en 

las tres direcciones: vertical, de~cendente y horizontal? 

¿La t!,erencü~ comunica los planes y proyectos óportuna, clara 

y concisamente? ¿~xiste un eran porcentaje de comunicacion~s 

consideradas "confidenciales"? ¿Tiene la gerencia carlales a~ 

candente.a lo suficiencemtn&t sensibles parEi. captar ca;noios -

en las actitudes y la mor~l del trabajo?, etc. 

Actitudes y llloral de Trabajo.- Las actitudes y la moriü de -

trabajo ,pueden fhcllitc.r o entorpecer el fluj.> de las funci,2 

nea de la organización. 

Todo administrador debe preocuparse por conocerlas. Para in

vestigarlas se recurre generalmente a encuestbs, empleando -

cuestionario o entrevistas, 

A fin de estudiar algunos puntos indicados en los párrafos -

anteriores así como para estHblecer alg...mas políticas y pla

nes, el a.dmL1istrador debe r~currir a la investigación. 

{Arias, P• 407) , 
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3.8: Planeaci6n de Recursos Humanos 

Es muy común encontrarse en las organizaciones con el hecho 

que se ocupan en planear a corto, mediano y largo plazo las 

inversiones, la construcci6n de fábricas, las campañas publi

citarias; etc., pero con frecuencia se olvidan de planear ad~ 

cuadamente la actualizaci6n del potencial humano. En el mundo 

cambiante de nuestros dias, casi nada permanece estático. Pu~ 

de decirse que lo único constante es el cambio. 

Nuevos productos y nuevas técnicas aparecen cada día. En una_ 

economía mixta, como la mexicana, la competencia entre las or 

ganizaciones lucrativas se hace cada vez más intensa. 

Este cambio constante requiere, igualmente, una maleabilidad_ 

de las personas. Una transición tecnol6gica puede fracasar si 

las personas no están preparadas; si no tiene~ 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 presenta! 

se un divorcio considerable entre loa requerimientos impues-

tos por las necesidades futuras de la organización y su inve!l 

tario de recursos humano, tal como se muestra en la siguiente 

figura: 

equerimiento de recursos hum_! 

empo 
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t.ee divorcio puede 1'rtmr.r serii·mentt a l!.i ort..<i.ni:-:11ci.511. Por -

ejemplo, si una emrirE:su L.ue nroduce máL1uinas sumadorus meciml: 

cas no avizora que en la pr5xima década tnl vez exi::;ta.n comp,:± 

tadoras eltic tr6nic1:1s baratas de escritorio. Cuundo ese :nornen

to llee;ue desaparect:rt. dtll mE:rc,~ao, pues no podrá. com-pE: tir ya. 

l¡Ue no na. invesCitt.dO pt•r<" mejO!'úr SU prüdLLcto, Su personal -

conoce la mecánica pero no la eli::ctr6nica, etc. 

Lo mismo puede decirst:: de un país: si la educuc16n crece a un 

ri"tmo más lento l¡U& sus necesidtl.dea, no podrá co1apt:tir con 

otros paises más desarrollados. 

Puentea de la Planeaci6n: 

La planeaci6n de rt.:cursos humanos debe tener como fLLndwnento, 

datos l¡Ue pEJrmitan tener una proyecci.'Jn de las necesidades f,!! 

turas de la or¡:,anir.aci6n. Puede decirse '!ue: las bFtsea de pla

neaci6n se dividen en dos grandes grupos: 

Fuentes Externas: 

Es neces:irio conaider:.r loa pronósticos sobre lo q_ue se espe

ra ocurrirá en el anbien"te de la or~.;anizaci6n, pues esto in-

fluir~ sobre ella. 

•Pronóstico de la economía nacional 

Aquí ea necesario tener en cuenta el crecimi1-:nto del produ.c.to 

nacional bruto, del ingreso, de la población, de la indu.Btria 

o del ramo en partic.ilu.r donde se localice la activid<•d de 

nuestra orgt1llizaci6n de la demanda de nuestros productos o 

servicios, etc. Debe l¡Uedar incluido el pronóstico del oorce~ 

taje de ocupaci6n, de la composici6n ocupacional de la pobla

ci6n econ6rnicblllente activa, la cotnposici6n por edades, la de

manda de mano de obra, etc. Estos datos dan~. un mtLrco de re

ferencia eeneral. En este punto precisa trabajnr estrechamen

te con econotnistfis, 

-Planes edtAcacivos a nivel nacional 

Ya se hti. dicho <¡ue lofl conoc.unientos constituyf.n parte impor

tunte de los recursos numanos. ha neceshrJ.o conocer en ql.le 

i'orma planea el .l!<stado invertir en 11-. edu.caci6n elemental, m_! 
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dlH y su oer1or; los plunb H de eH t•.ld io t_Ue :ie pondrán en vige_!! 

cia, etc., a 1'1n de estimar las habilidades que tendrM en el 

futuro los egresados de eAos sectores educativos. 

-t'lanes t!ducativos a nivel instit11cional 

110 solo el .c;scarlo sino ü.s universidades y otros centros tie

nen un papel imoort:.rne en la. formación de capital humano; es 

necesario, nor tanto recurrir a ellas con objeto de realizar 

la eHt1mación mencionada. en el inciso anterior. 

•J!wito a nivel nacional como a nivel institucional ha existido 

una separación dramática entre las organizaciones productiva~ 

de bienes y servicios y el sistema educativo. Resulta muy fr~ 

cuente por desgracia, que los planes educativos sean obsole-

tos y no resuelvan las necesidades de las orglll'lizacionee- Es 

muy comt1n que los estudil:llltes salgan con la cabeza llena de -

teorías, sin saber como y para qué hacer las cosas. No es de 

desdefiarse la teoría; simplemente se aboga por una fundament~ 

ción originada en la práctica, 

Debe instituirse, en fonn~ urgen~e, un diálogo e intercumbio 

de información entre las a11toridades educativas a nivel naci.2 

nal y a nivel institucional y los representantes (cáinaras na

cionales, confederb.ciones pa.t1·onW.i;-s, etc.) de las orga.niza-

ciones, a f'in de conjuntar esfuerzos y evitar el divorcio l1Ue 

existe en la. actualidad. Los sindicatos podrían intervenir -

tamoián en esta conjunción de esfuerzos. 

-Fuentes int~rnas: 

Las fuentes int1 rnas de la pla.neaci6n de recursos humanos se 

refieren a la propia organización. 

-Objetivos de la Jreanir.ación: 

Se deben ttiner en cuenta lo.A metas l~ue pretende loe:rar la or

ganización en el plazo fijado para la planeacic5n; aun~ue no -

es raro encontrarse con ~ue la orgc..ni:i1aci6n no tiene met,.is d~ 

finidas. Los oojetivos cuantificados, es decir metas, indica

rán los z·equerirnitmtos futuros de recursos humanos. 

-Pron6stico:; ec·:on~S;a' c'oR dP. l;, orl!,1mizaci6n 
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-~c.•n f'und8J1Hmto en lo::i !.'l'Ot1'5:;t1cl"> er~unó1:1 cr.·o:. n>ic1cn11cl•::· ., :us 

n61ncos. La oene~r<.ci6n en el merc1-td:1 1 el v.1l1n1t::u rle V•':tll< .. -; 1 

etc. son datos i;.l:Jortan~es pan. c0nr'ic ..1.n.1· t:l 1:wn~o y la cci.l]:: 

dr.d de los recl.lrHo¡,; n..tmw,os ~Llt:: se re41.1erir8u parl:l lotr: .. r li .: 

U.."lf.I. idea sobre la rewwier1o1ción fuGLlra. y loii recurso:., econ~mi

cos y_ue será nect::sarfo destinhr al acrecentamiento y la con::tr 

vaci6n de los recl.lrsos humanos. 

-Pronósticos tecnolóeicos de la orpmi7.ación. 

Una proyección de la::i necesid:·.des teconol.Jgicas (no solo et~ -

su cwnpo sino tai:ibién en administrhción: procesamiento elec-

trónico de datos, etc.) en el !llazo de la plan1::aci6n es ir1d1~ 

pen:-;able paru ~ener idea de los conocimientos "iJ experiencii:.s 

con Y,Ue det.ierán COüta:c en i:.l tuturo los wiE::mbros de la pro9ia 

ore,wlizaci6n, ya que estos d!irán una idea de los puestos f'l.l"&,!! 

roa· y sus re~uerimientos. 

-Pronósticos de Recl.lrsos Hwnanos 

Con base en los da-.;os aportci.dos por ü.s 1'u1::nt;es de la planea

ción, puede establecerse un pron6stico de los recursos huma~

nos, Y.Ut:o comprende: 

-Pronós~ico de los requerimientos. 

Es decir, de los conocioientos, habilidades, experiencii·s, ª..!: 

titudes, intereses vocacionales, etc., con que deberán contar 

en el fc1i;uro los miemoroa de la org,ani?.ación en cada uno de -

los sectores o dep&.rC1iJ11r:otos de ésta.. Para facilitar la tar&a 

pueden emplearse "análisis de puE:s"&os'', presu9ues tos o pro ye.!: 

'&OS, 

-Pron6stico de la oferlia de mano de obra 

Los pronós"&ico~ de la población, la educación y del crecimien 

'&O de la industria o de la actividü.d econ61nica y el crecimie!! 

to de la economía del país, dar&1 una idea de los recursos n~ 

:nl1:.o:.-: t1ue ·~'..U:dw1 ser loc1:1.Lizaúor:, r'u.t:nt de 11·-. or·!._,.:.n1·1u.ci 'in ---

. · ·"·'·' .. , •:•'l'"~'~1·.-n •. 3i ::ie p1·eve ti..te: llhL!'Ú aü..tndtci:LCln dt ri•.:c-
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soni•s ~..le pos1::f""" eso1;1 recc1rBOl:l Cllrllldo ;o;eW1 necesarios sc1.s ser_ 

vicios, entonci;,s no tendrá rnti,rorE::1;:1 p1·¡.,ocup;.,c1on1is la orgl:il'liZ,!; 

ci6n; en ca::;o con trc.i.rio, de oerC. tomE-<r lus rned id1:1e conducentes 

como se verá en los párr1u'os L;Ue siguer:i, 

In ven i;urio de Re cursm; Humanos 

Casi todi:-.s lus ori:,anizacionef:I son cuidadosas con sus inventa

rios de recursos ma.r,eria.h s. Existen sistem¡,,s contables y ad

minisGrativos para conocer en un momento dado las maGerias 

primEi.s 1 los prouuctos terminados, la papeleria, el dinero, 

etc. 1 con "1ue cuent!:i. la or~anización, así como el valor de 

esos recursos; sin e:nb<ir¿o, pocas or6 !:lllizaciones tienen sist!:_ 

mas semejantes p!:i.rti sus recursos humanos. Cada organización -

debe preocuparse por contur con un inventario de rE::cursos hu

manos ~ue le p~rmita conocer las experiencias, habilidades, -

conocimientos, inti;,reses, actualizaci6n en• el trabajo, etc., 

de c •• df.I. wio de los inie1nbros ue la misma, de mane1:a que pueda 

cuurir los puestos ~ue vayan quedando vacantes ya sea por re

nuncias o por expansi6n y que pueda planear los cursos de en

trenamiento necesarios parf:l. há.ctr frente a las necesidades f~ 

turas y presentes de la orl'anizaci6n, 

, Comparación entre el Pronóstico y el Inventario de Recursos -

Humanos 

Una vez establecido el pronóstico debe compar1:J.rse este con el 

inventario. De esta forma se tendrá un panorama de lo que se 

necesitará, de lo ~ue podrá. obtenerse f~era de la organiza.--

ción y lo que ésta tiene en la actualidad en w~teria de recu~ 

sos humanos. Si las diferencias no son notables, en~onces el 

problema dei..e ser raú11.1no; de otra. manera, se .b.ace necesario -

todo un eefuerao por parte de la orgunización a fin de resol

verlo, precisa establtcer una serie de 'Planes, proerami.s, ee

tratet;,ias y políticas de recllrsos humanos 11ue de~en astur en 

concordancia con los planes ~enerales de la organización. 

Igualmente, uree determinar con bf'lse en todo lo antt1rior el 

monto de los rec11rsos económicos que se destinará. a loa pla--
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FUf..Nl'ES DI:. PLA.itb!..GiüN Dt. LO::> ============================ 
RECUH.30:3 Hlíl1i.:UW3 ================ 

~XTERNA~ lrnTli.RNA::lj 

a Pronóstico de la econo a) Jbjetivos de la ort:.ani 

mia nacional, ?.ación, 

b Planes educacivos a nJ: b) Pronóstieos econó.:Jicos 

vel nacionnl de la orel:U'li?.i::.ci6n 

e, Planes educativos a nJ: e) Pron6s &icos tecnol6ti-

vel institucional, coa de la org<'°ización 

Cuadro No. 11 
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n11s df' reml:t'G01' h•lr.tMos. Dich •. s cnntici•,dr,¡.¡ deJrnrt-'u1, ouvit1i1Hm

Le, edtar en arhl0nia con los oresioue~CoH ~enerales de la or-

uon !'r1no:1·~¡,:r11.o en el orJnóstico de r1. cursos uumfi.!.Od, mi:! co1.10 

en ll)S 9reauauestqt-> y los planea 1Ju.ede e:H1mhrse el esi'uerzo 

de lr. or.';tmi:1.ación dedic.:ido a la €H1·acc1ón de: recursos hlllna.-

nos exti:;rnos a. través del reclutarni1mto y 11:! selecci6n de pe,r 

sona.l CUWldl> se le necesit;e y el esf'.,¡erzo di;dic11.do ¡, 111 con-

s~rvaciSn; es decir, a evitar ~ue hts persom.1.0 se retiren de 

la org1·.t.1117.aci6n, y al e.ntrenruuic-nto y dflsarrollo qu.e serán 

proporcionudos a los miembros de la ore;W'liza.ción n fin de cu

brir las necesidades pr~sentes y futuras. Deuer' iEulilmtnt&, 

estu.olecerse una serie de carrerus parH las personas que lat"·.2. 

r1.:1n d1::ntro de lA propia orl>·a.rüzl.l.ción, c,m el or.ijeto de rroye.2 

tar, en términos tenert:1les, los conocL1ieatos y experiencias 

•i.ue iráu 1:i.dt1uiriendo. 

Por últi~o, se hace necesario control~r y evalu~r todo el pr2 

ceso, no solo en cuanto a lR recolecci6n y ané.lisis de datos, 

Aino y&. flU la ejecr.i.ci6n de los planes • .lü control y la evalu.~ 

ción st:rvirán co.no uno de los puntos del d iálot;o en trb loi;; r~ 

presentates del sisceina. ed1lc1Hivo, los repx·eaentf.llltes de las 

or€_&1izacl.on11I:! y los r1:1pr1::sentantes dE:i los tra.bhjadores, 

(Arit:1.s, P• 166). 

• 

·\ 
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Capitlllo III: Contabilidad de Recursos Hwnf:l.lloa 

~l hombre, el ser humano, hombre o mujer, con la habilidad, -

talento y conocimientos, en fin con su educaci6n, capacita--

ción y adiestrwniento; ae cJnvierte en un recurso en el ámbi

to económico, en un individuo ~til, productor de bienes y se.!: 

vicios y posee asi mismo la carücteridtica de consumidor. ~n 

el quehacer contable ae reconoce a travás del concepto mano -

de obra u obra de mano la pu.rtici9aci5n del ser humano en la 

producción aumentl:llldo el costo de ésta, es pues wia práctica 

consecuente considerar como u.na carga esta parcicipaci6n huln,!: 

na, como otro elewento aunado paru la determinación del pre-

cio de venta de lo producido, pero, y éste es el problema, no 

se val~a en términos monetarios o no monetarios el recurso hu 

me.no y por lo tanto como activo o recurso disponible no se r~ 

fleja en los esLdos financieros y. ·liue sin emoargo sin el ºº!l _ 
curso del ser h~~ano en la oroducción, ásta simple y sencill~ 

mente no se da. Así el ser humano como recurso en el ámbito -

económico s6lo p;;,rticip<i ,gracias a su voluntad, a su libre a! 
bedrío, actuando con pensruni~nto y sentimiento propios de --

aquí '1,Ue .naya la necesidüd de estut1lecer coacrt::'GaJaen te lM 

características o atriuutos del ser humano susceptibles d~ 

cuantificaci6n monetaria y/o no monetaria, 

4.1. Antecedentes 

Es en los 1st<•dos Unidos de Norte América donde se ha inicia

do la. investiguci6n y pr~ctica de la Contabilid •. d dt Recursos 

Humanos. 

En ~áxico varias empre~as tienen su Departwnento de Contabi

lid •• d de Recursos Hll!Uunos o de Personal '1Ue manejan precisa-

mente los a;;pectos de la nómina y prest;.;.ciones o beneficios -

más no unu VúlUttción del individuo. 

La neoesid~d de contabilizur al recurso humano como un activo 

de la entidad se debe como puede deducirse del de!-rnrrollo ecE 

n6:nico aloanzi;..do por los .hst!idos Unidos y ctue los economistas 
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y financieros tienen ya algunas alternativas de cu1;Jltificaci6n 

con el fin de c:mt1.r con una información de esta nat1.1raleza. 

sa·bemos -il.le a li:. contuoilidt<d le corresponde obtener y propor

cionar in1orm .• ci6n financiera, 'tele cumple esta misión con el -

más alto s\,n&ido ~tico, '{Ue profesionalmtnte es una ac-i;ividr~d 

~ue gr~ciaa a los contadores que investigan, enseñan o ejercen 

ésta tiene un lugar importante en la vida del hombre. La cont~ 

bilidad pues es í'Wldamental pi:..ra el con trol de los activos y -

de gr1:111 ayuda p,:.ra ll:l. tvma de dE:cisiones financieras, sin em-

bargo estamos en la etapa inicial en q_ue vislumbramos ya la no 

cesidad de una contabilidad de recursos humanos para fines em~ 

nentemente financi~ros. Situándonos en el tiempo es en 1968 -

cuando en ~sti:..dos Unidos, se inician las investigaciones a ni

vel de unauniversidad y hoy se tiene conocimiento de la exis--
• 

tencia ya de una formal cont1:1.bilidad de recursos humanos y del 

reconocimiento a nivel profesional por la Asociación Americana 

de Contaoilid1:1.d, pues ha creado su Comité de Contabilidad de -

Recursos Humanos. 

En nuestro país es una especialidad q1.1e aún no se practica pe

ro que no por ello se puede prescindir de la necesidad de esta 

información y en c0nsecuencia determinar cual método y por~ué 

se ~a de implantar una contabilidad de recursos humanos. 

4.2. Concepto. 

Así como los recursos materiales y técnicos son utilizados pa

ra la obtención de bienes y servicios, el recurso hUmano tam-

bién es considerado parte de este trinomio y participa con su 

trabajo físico, anímico e intelectual; pero mientras loa dos -

primeros elementos tienen superado el problema qe cuantifica-

ción monetaria atendiendo a sus peculiares 'características el 

ser humano aun se encuentra relegado de esta posibilidad. 

Entonces una contabilidad de recursos humanos df.berA atender -

las muy peculiares caracteristicus del ser humano; d~ aqu! que 

tengamos ya definiciones de lo que es o debe ser u.na contabilJ: 
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dad de recursos humanos" ••• es aquella que se encarga de las_ 

habilidades y conocimientos de los miembros, adecuados a las 

necesidades del trabajo encomendados a cada uno; as! como lo:.: 

incrementos y decrementos sufridos dentro de un período" (De_ 

Paz, citado por Arias, p. 492); o bien: ".,. es la medición y 

el registro, clasificnci6n, síntesis y comunicación de la in

versión hecha en el personal que labora en la organización, -

como un recurso de la misma principa~ente para fines de toma 

de decisiones de distintos grupos de usuarios de la informa-

ción y para el desarrollo de la organización humana" (Block y 

Gómez, citado por Salvador L6pez R!os). 

4.3.- Importancia 

La relevancia de una contabilidad de recursos humanos la con! 

tituye su carácter informativo; base.para la toma de decisio

nes que tienen que ver con la apreciación del recurso humano_ 

ya en su aspecto financiero, administrativo o económico. 

Al reconocer en el hombre su transitoriedad o rotación, su c~ 

pitalización o capacitación, entrenamiento y desarrollo; su -

depreciación o aprovechamiento y finalmente su obsolescencia_ 

o retiro de la vida econ6mica o productiva, obliga al direc

tor o decisor de la entidad a considerar las repercusiones f! 
nancierac que conlleva este fenómeno. 

Resa.lta la ventaja que significa tanto para la empresa como -

para el individuo la atenci6n que éste merece, tanto para una 

más integral planeación 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 administración como para infonns

ción hacia terceros que tienen interés en este aspecto. 

Refuerza determinantemente las objeciones de la administra--

ción del recurso humano sobre bases cuantitativas evidentes. 

4.4; Mhodos de Cuantificaci6n Monetaria 

Costos Históricos: 
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Son aquellos que consideran el valor de los recursos como -

una consecuencia de la acumulación de inversiones a una fecha 

determinada. 

Recopilan cifras de hechos ocurridos tal y como obtiene infor 

maci6n financiera la contabilidad. 

Considera primeramente que no todos los desembolsos en rela.-

ci6n a los recursos humanos contituyen costos consumibles en_ 

el periodo de operación, sino que algunos de ellos represen-

tan inversiones en virtud del beneficio futuro que traerán,

por ello se asignan a loa activos diferidos del Balance Gene

ral y son sujetas a una tasa de amortización fijada convenci~ 

nalmente. 

Así tenemos por ejemplo que una entidad invierte en un progr! 

ma de capacitaci6n de sus individuos la can'tidad de $500,000; 

la amortizaci6n de esta cantidad se estima en dos años y se -

presentará en el Balance como sigue, 

AMORTIZACION DE UNA INVERSION EN RECURSOS HUMANOS ================================================= 
ACTIVO 
Circulante 
P'ij o 
Diferido 

Gastos de capacitaci6n $500,000.00 
i---Am-o~rt~i~z~a~ci.·6.n=------------------~---º--·º-..º 1500,000.00 

Al finalizar el primer año: 
ACTIVO 
Circulante 
P'ij o 
Diferido 

Gastos de Capacitaci6n 500,000.00 
Amortizaci6n 250,000.00 250,000.00 

Luego al término de los dos afloa: 
ACTIVO 
Circulante 
Fijo 
Diferido 

Gastos de Capacitación 
Amortización 

500,000.00 
500,000.00 

como se observa aua inconvenientes son: 

Cuadro No. 12 

º·ºº 
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El rea..iltudo a los dos arlos dE· lh inversión no rllLrnstra realmE-n 

te el enril¡uccimiento logr1-1dJ en los individuos tanto por la -

capacituci6n como por la exDerianciu. 

Refleja una inversión tlobal y no individual por lo 4Ub: 

a) Aum:¡ue el proct:diuliento se ;;,pe:.:.a estrict:-.mente a lo que es

tablee¡, la teoría contütJle, no refleja la reH.lidact lo~rc.:.da en 

los individuos luego de la capaci~ación. 

b) Sllfi,iere la necesidad de manejar una contrapartida ~ue oien 

pudiera presentarse en el balance como una iní'onnu.ci6n extra-

financiera. 

A pesar de lo anterior, esto sólo sit,nifica una introducción -

general de lo que se puede intentar dentro de un marco te6rico 

contable tradicional dependiendo del interás que se demuestre 

al respecto. 

8istema de Brummet y Colaboradores 

brWIIJllet, Flwnholtz y Pyle han puesto en práctica desde 1966 en 

la RG. Barry Corporation, en Michigan, un sistema de contabill 

dad de recursos humanos usando como base el costo histórico • 

.ISl sistema de estos estudiosos investigadores consiste en que 

las ero~aciones realizadas en recursos humanos, se hace una 

identificación y separación de las ~ue se refieren a costos de 

recursos hwnanos consumibles en el ptri6do y por tanto asigna

bles al proceso de producción, y de las ~ue se refieren a cos

tos (inversiones) de recursos humanos destinados a incrementar 

habilidades y conocimientos del individuo, como son: los de e~ 

trenamiento, inducción, desarrollo, recluta.miento, etc. y que, 

por lo tanto, entrarian propiamente en la contübilidad de re-

cursos humanos. (cuadro 13 }. 

La inversión de ~ue se trate es referida a cierto número de 1!; 

dividuos, identificables cada uno por una cuenta de activo --

asi¿nada, para que con base en c;;.da una d& ellas, sea sujeta -

de D!llortizac16n, baja o revaluaci6n, dependiendo de la revi---

.. 
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si6n p~r1Ódica de d·ichus cuentas, de las cu.1ües pu.edEn verse 

afect~das por la salud, ascenso, baju etc. 

De esta manera se trata de mc...ntener u.n invent!:i.I'io actualiz~

do de los recursos humanos lo cual pcrmiLe su levantamiento 

a una fecha determinada. (cuadro 14). 

La amortizaci6n por ejemplo, para una inversión en recluta-

miento, selección e introducci6n de un individuo, se calcula 

en base a la permanencia (anti5Uedad) esperada del individuo 

considerando L!Ue se pueden ootener beneficios de ~l dur;:.nte 

ese periodo en la entid~. 

Las inversiones en entrenamiento y desarrollo son amortiza-

das tomando en cuenta el período esperado de vida útil ael -

individuo, y que en ocasiones puede resultar menor al de su 

permanencia en la entidad por la posibilidad de ~ue se pre-

eenten. lapsos improductivos dentro· ·de dicilo período. 

~~~~~=~~=~~~~~é~=~~=~~~~é?~~~~!~~=~~=~~~~~~~=IDI'~~~~ 

EROGACIONES 

COSTOS DEL 

COSTOS DB 
PRODUCCION 

FACTOR HU- t----t 

ft1ANO 

TCYJ!ALES 1------1 

COSTOS DB 
RECURSOS 
HUMANOS 

OTRAS 
EROGACIONES 

Cuadro No. 13 

(Fuente: Arias, p.500). 

CLUTAMI.ENTO 
CONTHATACIOll 

NTREN.AroIENTO 
NDUCCION 

PERIENCIA 
ESARROLOO 

., 



COMIENZA 

KXISTENCIA INICIAL 
DE RECURSOS HUMANOS 

ANALISIS DB EROGACIONES 
.?> _ _......._ __ -ti B INCORPORACION A EXIS-

EXISTENCIA PINAL DE 
RECURSOS HUMANOS 

TERMINA 

TENCIA. 

Cuadro No. 14 

(ruante: Arias, p. 501). 

96 
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Las bases pc.ra determinar el periodo de permanencia (antiiu~-

dud) esperada del individuo no son las estipuladas directume~ 

te en los contratos de trabajo o en las leyes luborales ( ó' 
años de edad, 25 de servicio, etc.), ya que se presume ~ue -

muy dificílmente permanecerá en la entidúd todo ese tiempo; -

de manera ~ue lo que se hace, es utilizar una tabla de proba

bilidades elaborada por la pr~pia entidad para determinar la 

probaoilidad de que el individuo permanezca en la entidad ha~ 

ta loa b5 años o preste cierto número fijado de años de servj 

cio en la misma. Dicha tabla toma en cuenta tres factores --

principales en el individuo: su edad, su antigUedad y el pUe] 

to ocupado en la entidad; dependiendo de dichos factores, le 

son asignados ciertos porcentajes de ponderación que detien S,!! 

mar cien, para luago ser multiplicados cad13.' uno por sus res-

pectivos factores obtenidos previamente y los resultados --

sean, posteriormente, sumados pura obtener finalmente el nwn! 

ro de arios esperudos de su permanencia. 

Para el caso de alguna baja, la cuenta individttal de la p«r1:1,2 

na si es que no ha sido amortizada completC!lllente, se salda, 

~eneralmente con un cargo a las utilidades del periodo. 

Las tablas mismas to~an en cuenta, gracias a que son recalcu

ladas peri6~icamente, lus modificaciones ocurridas en edad, -

ahti~üedad y puesto de un individuo e incluso la probabilidad 

de que sea pensionado. De tal forma que tales revisiones pt•e

den originar cwnbios ascendentes o descendentes del valor en 

libros de la inversión en la cuenta individual de una personf.l, 

Este sidtema a grandes rasgos esbozado ha logrado aceptación 

en los Estados Unidos en varias entidades, y aun~ue su aplic! 

ci6n inicial fue principalmente a niveles gerenciales de lu. -

llarry Corpora.tion, (cuadro No. ~) e.hora ya. se ha enfoc.-.d:> -

más direr~tw11ente hacii.. niveles inferiores. 
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MODELO GBN'EliALIZADO DEL SISTEMA DE CONTADILIDAD DE LOS lill ========================================================-
~~~~~=M~J~~~=~~~=~=!~~~~~!~~=~~~=~~=~~~~~~=~~=~~~~; 
TES. ==== 

COSTOS TOTALES DE LA EMPRESA 

COSTOS DE LOS RECURSOS HUMANOS 

GASTOS RELATIVOS A LOS RECURSO 

\ 

, .. 
·~. 

{Cuentas de loe activos funcionales) 

\ 
\ 

\ 
\ 

' \ 
\ / 

OTROS COSTOS 

ACTIVOS HUMANOS 

RECLUTAMIENTO· 
CONTRATACION 
ADIESTRAMIENTO 
FAMILIARIZACION 
EXPERIENCIA 
DESARROLLO 

(GASTOS TOTALES A:.10RTIZACION Y PERDIDAS J 

Cuadro No. 15 

(Fuente: Bruna y De Costar, p. 462). 
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Se ilustra el procedimiento con un ejemplo: 

Juan L6pez cuenta con 23 años de edad y desea ingresar en una 

entidad para ocupar un puesto de auxiliar de contador con un_ 

sueldo de $100.00 por hora. 

El administrador de recursos humanos decidirá su contrataci6n 

en base a la determinaci6n de la vida esperada de Juan L6pez-

dentro de la entidad 

R~~~~~&~!~~=~~~=E~~!~~~=~~=E~~~~~~~=ih!!~~~~~l=~! 
UN INDIVIDUO EN LA ENTIDAD. ===============----========== 

TABLA DE PROBABILIDADES 

AntigUedad Permanencia 
en la empresa (Años) 
(Afios) 

Menos de l 
de la 3 
de 4 a 8 
de 9 a 15 
de 16 o más 

Resultados: 

Factor 

.fintigUedad 
Edad 
Percepci6n/P. 

2.:12 
1.50 
3,00 
5,00 
7,00 

Percepción puesto 
(en peaoa) 

Menos de 20/hora 
de 20 a 25/ " 
de 26 a 49/ " 
de 50 a WO/ " 

Afios 

0,75 X 
1,50 X 
4,00 X 

Cuadro No. 16 

·Edad 
(Aflos) 

18 a. 22 
23 a 28 
29 a 49 
50 a 60 
más de 60 

Permanencia 
(Afios) 

0.75 
1.50 
5.00 
2.00 
2.00 

Permanencia 
( afios) · 

0.75 
2.00 
3.00 
4.00 -. 

Ponderaci6n Permanencia. 
. (afies) 

0.50 0.375 
0.30 0.450 
0.20 o.aoo 
l.Oo r.m 

(Puent~: L6pez R!oa, p.141) 
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En suma, a Juan se le estima una vida probable de 1 año y más 

de 6 meses en la entidad 

A continuaci6n, se reproduce íntegramente con algunas modifi

caciones la adaptación que los maestros Block y Gómez realiza

ron de un caso específico de la misma Barry Corporation para_ 

ejemplificar la presentación de estados financieros que incl~ 

yen las inversiones· realizadas en recursos humanos. 

La filosofía gerencial de tal empresa se basa en el supuesto_ 

de que el trabajo directivo es planear, organizar y controlar 

la utilizaci6n de tres tipos de activos: 

-el humano 

-el físico y 

-la lealtad de la clientela 

empleándolos para que generen utilidades mediante la creacién 

de nuevos activos. 

Identifica cinco áreas de resultados claves por las que los -

gerentas deben responsabilizarse: 

-utilidad 

-solvencia 

-recursos físicos 

-recursos humanos y 

-la lealtad de la clientela 

Los Estados Pinancieros: 

Los que e continuaci6n se ofrecen pueden servir como modelos_ 

de contabilizaci6n de las inversiones en los recursos humanos 

La información se present~ en dos columnas: con y sin la con

tabilidad de recursos humm'los. 
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hl Balance General, (el.ladro No. 17.), reconoce l!i. inversión -

neta en rect.trsos humanos, En el pasivo se indica una partida 

para impuestos diferidos como rest.tltado de una provisión para 

recursos humanos. El capital incluye una cantidad iguhl al pa 

sivo, en una reserva p&.ra recursos ht.tmanos bajo t.ttilid1:J.des r_2 

tenidas, al considerarse ~ue el i.mpu~ato sobre la renta se 

calcula a la tasa del. 5 Ufo (en el cuso de llléxico, esta cif'ra -

inclt.tye la participación legal de las utilidades, por parte -

de los trabajadores) • 

.rin el .l!.stado de Resultados, (cuadro .No. 18 ), se aumenta la -

utilidud antes de impt.testo y participación.a trabajadores, en 

una cantidad para gastos de rect.trsos huinanos aplicablte a pe

riodos futuros como rest.tltado de la inversión hecha en el pe

riodo respectivo. 

De act.terdo a la legisl1:J.ción fiscal d~ cada paia, serán o no -

deducibles los i.lllportes diferidos por concepto d~ inversiones 

en recursos humanos. En el caso de. presentarse desventl:l.jas -

fisc1:J.les, se pueden resolver con un tratamiento contable dis

tinto; por ejemplo, empleando cuentas de orden, La inversión 

en rect.trsos humanos ea similar a otros casos de inversiones -

~ue van a beneficiar a la organización en periodos futuros. -
1 

(las erogaciones por publicidad, investigación, etc.), y que 

en su oportunidad deben consultarse con las au.toridadee fisc.!! 

lea y, si, procede, se promoveran las modificaciones respect!, 

vas de la legislación (tomado de López Ríos, p. 144/147) • 

• 



BALANC2 GENERAL 
cc>N=y=sntRECURsOS I-Hlii:ANOS ========================== 

hALANCt GENERAL 
al 31 de diciembre de 1985. 

AC'.L'IVO 
Financiero 
incluyendo 
recursos H. 

~otal de activos circulantes ~10,089,u78 
Propiedades, planta y e~uipo ne-
to. l,470,717 
Inversi6n neta en recursos huma-
nos. 1,234,416 
Otros activos 315,618 

~ASIVO 

Total de pasivo a corto plazo 
Pasivo a largo plazo 
Impuesto sobre la renta dif&rido# 

CAPI~AL CONfA.BL~ 

Capita1 social 
Revaluaoi6n de activo fijo 
Utilidades retenidus: 
Financieras 
Recursos hulllanos I 

$13,109,829 

5,715,708 
·1,935,500 

617, 208 

l, 260, 3 75 
874,835 

2,088,995 
617, 208 

Financiero 
tradicio-
nal. 
4>10, U89, Vi8 

l,471J,717 

.......... 
315,618 

$11, 875. 413 

5' 715' 708 
1,935,500 ......... 

1,260,375 
874,835 

2, 088, 995 ......... 
TOTAL PASIVO Y CAP!'rAL $13,109,829 $11,875,413 
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¡Calculado como el 5\J)b de la inversión n~ta de recursos hum¡ 
nos. 

Cuadro No. 17 

(Fuenter ~lock y G6~ez, P• 183, citu
do porL6pezR:íos p.148). 



ESTADO DE RBSU.IlrADOS ==================== 
CON Y SIN RECURSOS HUMANOS ========================== 

ESTADO DE IU.SULTADOS 

del l de enero al 31 de diciembre de 1985. 

Ventas Netas 
Costo de Ventas 

UtilidUd Br11ta 

Gastos de Vta. y Admón. 

Utilidad de Operación 

Otros gastos 
Utilidad antes de im

puo::sto y participacion a 
trabajadores 
A11mento neto de la inver 
sión en recursos humano; 

Utilidad ajust~da antes 
de impuesto y participa
ción 

Impuesto sobre la renta 
y participación de util1 
dades a trabajudores 

Utilidad Neta 

Información 
financit:r>i.1 

incl11yendo 
recursos H. 

16 165 315 
1 618 l:.!J 
8 547 192 

5 1J1 JlJ 
2 809 879 

425 131 

2 384 748 

216 123 

2 600 871 

1 300 435 

l 300 436 

Cu.adro No. 18 

Información 
financiera 
tradicional 

16 165 .315 
7 618 l2J 
8 547 192 

5 1J7 JlJ 
2 809 879 

425 131 

2 384 748 

......... 

2 384 748 

1 192 374 

l 192 374 
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(P11ente: Block y G6mez p.184, citado 9or 
L6pez R!os. p.149 ). 
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Aplicaci6n de Peterson 

Otra aplicaoi6n del costo hist6rico, basada éstu en tiempos de 

adiestramiento, en la 4Ut también se realiza una separaci6n de 

costos e identificaci6n de inversiones, es la ctue Sandra Petar 

s~n propone en su procedimiento referido específicamente a un 

despacho de contadores p~blicos en el que la preparaci6n y el 

adiestramiento de sus integrantes son en verdad determinantes 

paru su éxito. 

11 maestro de Paz Saldívar hace referencia a este procedimien

to con unas cuantas adaptaciones. De ahí que resulte intere

sante reproducirlo (Citado por Arias, P•P• 505-50ó). 

•La característica principal de una empresa de esta naturale

za es que cuenta con instalaciones físicas poco significativas 

(escritorios, equipo de oficina); en camb~o la necesidad de -

disponer de un cuerpo debidamente preparado y adiestrado, que 

cuente con un alto coeficil:nte intelectual resulta f'undament1:1.l 

para el progreso del despacho. Por otra parte, la i1nica manera 

de medir la productividad del trabajo es computando las horas 

efectivas de aquél que va destinado al.cliente que lo contrata 

Debido a ésto, existe casi siempre una correspondencia entre -

el precio de cotizaci6n ofrecidv por el despacho para realizar 

el servicio solicitado por el cliente y el número de horas pr,2 

bables requeridas de los diferentes nivelts de puestos (a.yUdBf! 

tes, auxiliares, etc. J. El precio se basa generalm.en&e en tal 

número de horas. 

Estos despachos contrütan personal por cuadrillus en la medida 

en que ingresan nuevos clientes en su despacho; cada cuadrilla 

requiere entonces, de entrenamiento en el trabajo (de la expr,! 

si6n en inBlés "on the job trinu:ig") cuyos costos re presentan i,!! 

versiones recuperables en el futuro. Para obtener este costo -

el autor oJmienza a asignar las horas de trabajo, en 5 grupos 

de actividades; 

A) Tiempo asiB,llable al cliente. Este tiempo incluye precisame!! 



105 

te el entrenamiento durante el trabajo. 

B) Tiempo disponible. Aquel que en ocasiones ocupan loa indi

viduos, para el propio desarrollo profesional. 

C) Desarrollo profesional. Tiempo empleado en programas form~ 

les de adiestramiento, cuyos beneficios se prolongan más allá 

de un ejercicio contable. 

D) Reclutamiento. Tiempo empleado por los miembros de la cua.

drilla de nivel superior, en la contratación de elementos de 

nivel inferior. 

E) Tiempo ocioso. Incluye vacaciones, d!as de fiesta, incapa.

cidadea por enfermedad, etc. 

Por separado, divide porcentualmente las horas de trabajo de_ 

cada tipo de actividad en dos grandes grupos: 

-La cantidad que debe ser considerada como 1.nversi6n y 

-La cantidad que debe ser considerada como consumo. 

Una vez realizado esto, se aplican estos porcentajes a las h~ 

ras asignadas a cada actividad, obteniéndose las horas que 

pertenecen a cada uno de estos dos grandes grupos. Después se 

cuantifican seg6n su costo-hora para obtener as! la inversión 

en recursos humanos a una fecha determinada la cual será obj! 

to de amortizaci6n. 

En un cuadro como el No. 19, el maestro De Paz presenta n6me

ricamente el ejemplo. Supone una cuadrilla de 5 empleados los 

cuales deben trabajar doscientas horas cada mo durante un -

mes de labores; es decir, un total de 1000 horas. 

Los sueldos son: $50.00 la hora por la categor!a A, y 

$20.00 la hora por la categor!a B. 

Como se puede observar es en la columna (k) donde se obtiene 

el valor total de la inversi6n en el total de los empleados. 

Existen actividades cuyos costos se identifican plenamente c~ 

mo inversiones tales son los casos del desarrollo profesional 

y del reclutamiento; de ah! que el porcentaje que se les apli 

ca a sus costos totales -columnas (h) e (i)- sea del 100% pai

ra invorsi6n. 



ll<llA.5 DEL rorros DEL MFS 
DBSCRIPCJON MES CATEGORIA sso.oo tzo.oo 

(c•d) " B \>VXCJ llUX<IJ 
A B' 

lal lbl (e) (d) (e} (f} 

Asl¡¡nnble 
al el lento 770 180 590 9000 11800 

Tiempo 
Dlsnonible so 10 40 sao BOO 

Desarrollo 
Profcsion3l 120 o 120 o 2400 

Reclutamiento 10 10 o soo o 
Ticmoo ocioso so o so o 1000 

Su m a s: 1000 200 900 10000 16000 

OIAllRO No. 19 
(FUf.'ll1l: ARIAS;P.506). 

APUCACirn DI! 
TOTAL PffiCENTAJES 
lett¡ uistos ll(elOV. 

M (h) (1) 

20800 80 20 

1300 90 10 

2400 o 100 

soo o 100 

1000 100 o 
26000 \ ' 

C<JifOS ,\J'LIC..\Mi 
lflX¡,l) 
Cons. 

(jJ 

16640 

1170 

o 
o 

IOOU 

18810 

ll.XSJ 
lnvers. l 

(kl 

~160 

13Ll 

2400 

suo 
o 

7190 

, ... 
o 
,J, 
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Sin embargo, la aplicaci6n de dichos porcentajes a los costos 

de las otras actividades, es realizada sin un criterio objeti 

vo y razonable, de aquí que el propio maestro la califique de 

"subjetiva y artificiosa". 

Procedimiento de Gerard Karel Boon 

Para la cuantificaci6n de los recursos humanos el autor se ba 

ea en las erogaciones totales realizadas por el gobierno, en 

programas de educaci6n. 

De donde: 

Gj = gastos gubernamentales en el tipo de educaci6n j 

j = l, primaria 

j = 2, secundaria o técnica 

j = 3, preparatoria, vocacional o subprofesional 

j = 4, profesional 

Nj = N6mero de alumnos en el tipo de educaci6n ~· 

Ij = Ingresos estimados que el alumno deja de percibir por d! 

dicarse a estudiar. Se computan a partir de i = 3; o sea: 

j = l = 2 = (O) 

p = Duraci6n del ciclo de enseñanza del tipo j 

C = Costo individual por afio de educaci6n tipo j 

Tendremos entonces: 

. C,j =(~ + Ij p) (1) 
Los costos de (l) indican la inversi6n para cada uno d& los -

a~os que comprenden el ciclo de enseñanza. Un elemento que -

afiada el autor es la capitalizaci6n de las inversiones; para_ 

esto agrega la tasa de interés y calcula los intereses con la 

siguiente expresi6n: 

Wj = Cj ( i ~ 1!+1} 1 (2) 

Consecuentemente: 2p 

Wj =~~l + Ij) p ~) (2a) 
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Karel Boon denomina a este valor costo de capital de trabajo. 

La inversión gubernamental, má.s la inversi6n del individuo Ij 

más los costos de capital de trabajo forman el costo total, o 

sea: 

Tj = Cj + Wj (3) 

'l!j ( a· 
= -m + Ij) (a· p+-if'+ r1 (-i¡p+I) J p 2p (3a) 

Tj -~~l + Ij) p ( l• i < N;i>) (3b) 

Para ver como funciona la expresi6n (3b) se puede proporcio-

nar un ejemplo numérico: 

T = )00 000 X 6 

1 200 

T ::: 1 500 x 1.0291 

T = 1 544. 

X l+ 0.05 X 6+1 

2 X 6 

El valor ·anterior correspondería al capital humano de una pe! 

sona que hubiera terminado la primaria; de la niisma manera se 

calcularían las inversiones para los ciclos de enseñanza 2, -

3 y 4. El costo invertido en un profesional ser!a: 

T4 = t Tj (4) 
:· en general:· ~1 

Tk = ~ Tj (4a) 

liesde el punto d/vista de la empresa, Tk puede representar -

el valor de adiestramiento de cualquier individuo que en un -

momento contrata. En cierto modo, pa i~vertido indirectamente 

en la educaci6n de ese individuo al través del pago de impue.!! 

tos. Lo ha hecho sin influir en las políticas educativas gu-

bernamentales, ni en la libertad del individuo para decidir -

sobre las inversiones que desea hacer de si mismo, esto es; -

en sus habilidades y conocimientos, pero si ha destinado alg.!;! 

nos de sus recursos al favorecimiento de este individuo: en -

consecuencia, al contratarlo, aquél ingresa con un valor eco-
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nómico. A este val.or económico haor!a ~ue agregar las inversi~ 

nea ~ue a partir de esa fecha corren por cuentú de la empresa, 

y liue se refii::r·en a re1Jlu&wniento, contratélci~m, adiestramien

to, etc. 

Un problema 4ue plantean los costos hist6ricos es el de la --

amortización o recuperación de estas inversiones¡ con ellos se 

da a entender que el beneficio derivado de esas inversiones 

tienen un horizonte limitado, y que conforme ástas se aplican 

a la producci6n se van devengando, y recuperando, de man~ra -

paulatina. Cada unidad de producci6n, ya sea un bien tangible 

obtenido en el empleo de mano de obra no calificadú; o un bien 

intangible, como el servicio intelectual proporcionado por el 

despacho de contadores, abogados, aruninistradores, etc.; cona~ 

me una parte di:: la inversi~n. ~se consumo ~abe ser objeto de -

cuim.tificaci6n por medio de una tasa dependiente del tiempo -

CtUe cubre el horizonte del benE:ficio; si ese horizonte acarea, 

por ejemplo, 10 años, la tasa será del 10~. Karel ~oon (1970), 

se inclina por el establecimiento de tasas de recuperüci6n de

pendientes de la esperanza de vida de los individuos. 

Otros autores se inclinan a horizontes a.rbitrarios1 10, 5, 31 

afios etc.", seglin el caso. 
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Ventaj!is y Limitt1ciones dtl Costo Histórico 

Aplicl:1?' este criterio de vulut1ci6n a los recursos num1-inos a -

truvea de las inversiones realizad!is e idE:rl Cificables c..in 

ellos, no entraiiaria gran dificult1;1d, en virtud dE: 4t.1e es pre 

cis0.111ente el 4ue trudicionalmente se ha utilizado p1;1ra valuar 

este tipo de inversiones ~ue son compntibles con las de los -

activo8 diferidos. Por otra parte, incorporaria cierta valor~ 

ci6n objetiva., inueren~e a las h!iOilidudes y los conocimien-

tos de loe individuos, utilizando c~rno punto de referencia -

las inv1::raiones efectuad!is en ellos, lo cual darfa oportuni-

dad a planear, or~anizar y controllil' dichas i.uversion1::s, aei 

como a calcular y evaluar su rendimiento. 

Aai mismo aludiendo al sistema de Brummet y colaboradores, se 

atenderia más especificamente la situaci6n de cada empleado -

en la entidad en lo que se refiere a su capacitaci6n, adies-

trwniento, ascenso, salario, salud, ba.j a, etc.·, lo cual perm_! 

tiria incluso, presentar las inversiones realizadas en ellos 

en loe estados financieros y ello contribuiria, en términos -

generales a proporcionar un marco de referencia formal para -

reconocer la importancia de los recursos humf:.llos y loa costos 

involucrados para su integraci6n y desarrollo. 

Sus limitaciones consisten en ~ue adolecen de presentar valo

rea actuales y futuros, de tal forma 4ue las decisiones 4ue -

se tomen en base a ellos, no pueden tener gran relevwicia ni 

trascendencia. Esto es si en un momento dado, los usuarios 

tanto internos como externos de los informes contables, 4ui-

sieran conocer el valor de los recursos humanos de la. entidad 

lo más probt1ble es ~ue no lo lograrían hacer oompletwnente, -

debido principalmente al ef1::cto opuesto 4.Ue produce en la ma

yoria de los casos la amortización contable aplicada paulati

namente a las inversiones en recursos 111.Ullunos en reli.ci6n al 

su-¡l'..te<·to i.."lcre::iento experimentudJ en ellos. Adem~s na;; 1.¡,ue -

considerar aoí mismo ~ue las altba inversiones realizadus en 
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individuos cuyo aprovechwniento resultl:.ra deficiente o nillo, 

indicaría un activo diferido por amortizur fueru de toda re~ 

lidad, ya ~ue en el monto capitalizado pudiera incluso ser -

superior al de personas bien 9reparC1.d!:i.s, cuya capacitación -

no re[iuiriera de eroguciones considerables. 

Tal vez por el sistema de Brummet y colaboradores, toda esta 

cue~ti6n no resultara tan incierta y problemática, debido al 

control que se hace de las inversiones a trav~s de los cam-

bios observados en lo individuos referentes a antigüedad, -

puesto, salarios, salud, oajás, etc. Sin emba.rgo, !Wn asi, -

el Vdlor de estas inversiones, no representu .m~a que una Pl:l..! 

te sié',Ilificativa del total de los conocimientos y habilida-

des que los individuos aportan a la entidad. De ah! entonces 

~ue los usuarios de los informes que se proporcionen al res

peclio, deben estar plenamente enterados .deºlas bases existe!! 

tes pl:il'a dicha informaci6n. 

A pesar de estas restricciones, el costo histórico enfocado 

a la inversión en recursos humanos, puede considtrarse como 

un incipiente y razonable criterio de valuación de ellos de!! 

tro del marco contable tradicional, ~ue sirva como punto 1ó

gico de p<:.rtida para intentos y propuest~s futuras de medi-

ción mon~turia, (Salvador López p.p. 132/155) 

Costo Actual de Reempla?.o 

El costo actual de reemplazo de recursos humanos se refiere 

al costo ~ue r~sulturia de sustituirlos en un momento dado. 

'.Ciene la siguiente> ventaja: No necesiLa de estimaciones en -

el futuro para tratur de asi~nar un valor a los recursos hu

manos, es decir se bhsa en neci:ios reales presentes, 1;ue im

plican los sacrificio:> actvtalt.s en ~Llt ::ie incurrirían rJflra -

reemr¡la.z,.r lofJ. 

Anora. uitn, el co;;t0 actu~:.l de reemoln.?.o puede rt<ferirsf! ya 

s&u, a. lo c~ue liendria 1.i1rn s•wr1fic<.r la entidad por reempla- , 

ze.r u un individuo por otro que seh cap1tz de re ali zar los --
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servicios •. ue requiere un puesto esoec11'ico; o bien, u lo c;.ue 

le costuriu su~tituir hoy a un individuo pur otro de la misma 

capacidad de serviciv. Es dbcir, se puede hublúr de costQ de 

reemplazo actual por putsto y dt costo de reemplazo actual 

por ptrson1:1 • .lü pri;nero genbrEtlmente es el lj,Ue prtocupa más a 

la administraci6n de la entidud, a pesar de ttue el segundo -

comprende poLenciul hwna.no que puede ser utilizado en otras 

a.ctividadts. 

~tniendo en cuenta las anteriores· observaciones, se puede más 

bien considerar el costo actual de reemplazo como una transi

ci6n entre el costo !d.stórico y el valor present~ (Base de v~ 

luaci6n de las matemáticas financieras. No es aceptada por la 

teoría contable en virtud de no apegarse a los principios de 

conLabilidud gentralmente aceptados vigent@s, particularmente 

en ou1:U1to a reglas de valuación especificas se refil:!ren). In

dependientemente de ello, constituye un instrumento de utili

dad adicional pura la adminiatr~ción de los recursos huma.nos. 

Ahora bien valerse de los costos actuales de reemplazo para -

medir los recursos humanos, implica la. intervención de los a_g 

ministradores de recursos humanos, en virtud de que se re~ui~ 

re de la 11tili~ación de diversos informes y reportes relacio

nados con s11s funciones eni;re los que se encuentran: tabulad.2, 

res de sueldos y reportes de tiempo. S11 injerencia tambi~n es 

necbsaria par1:1 realizar estimaciones, incluso subjetivas de -

otros datos ~ue se requirirían, como el tiempo dedicado al -

aprendizaje en el trabajo, el porcentaje de variación de la -

prodl.lctivid~d y eiiciencia de los individuos mientras son oc~ 

pados puéstos vacantes, la prob~bilidad de sustituir un pl.les

to específico por tr·ansferencia promoci6n o atendiendo solic,! 

tudas externas, etc. 

Los costos de reemplazo por puesto pr..rticulannente, tendr!.e.n 

gran significudo pc.ra la administr1:.ci6n y pl.ra una contubili-

dud de recursos humanos yu ~ue, aparte de ~ue proporcionarían 
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mediciones sobre ellos, satisfarían requerimientos de planea

ci6n de recursos humanos, se podrían así mismo controlar cos

tos de reclutamiento, capacitaci6n y separaci6n; y se evalua

rían ta~bién las políticas y práctica de planeaci6n de los -

mismos. (Salvador L6pez R; p.173). 

Enseguida una guía para determinar el costo de reemplazo: 



~stimacion~s hechas por: 

Cliisificuci6n db los costos 

l.- Costo de ad.~uisici6n. 

l.l. Reclutamiento y elecci6n 

l.l.l.'.ciempo del supervisor -
para la concentraci6n. 

l.l.2. iiempo de otros 
Concepto _______ ..._ 

1.1.3. Asignaci6n de costos 
comunes 

l.2. Contru.taci6n 
1.2.1 Honorarios a agencia de 

colocaciones 
.2.2. Gastos de truslad.o 
1.2.3. Gastos durante el tr~ 

lad.o 
1.2.4. Otros 
1.3. Costo de puesto vacante 

durante la b~squeda del 
reemplazo 

1.4. Costo de reemplazo con -
persona actualmente den
tro de la em~resa. 

1.5. Costo total de adquisi-
ci6n1 

2.- Costo de entrenamiento 
2.1. Entrenamiento dirigido 
2.1.1. Tiempo del entrenador 

Concepto ------------
2.1. 2. '.Ciempo de la persona -

entrenad.a 

l'iempo 
r.stimado 

Gosto 
Promedio 
Unitario 
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Costo 
'.e o tal 



Continuación 

2.1.3. fiempo de otros ~ue inter
vienen direccamente, 
Concepto--------
Concepto---------
Concepto --------
Concepto ---------

2.1.4. costo .indirecto de adies-
tramiento 

2.2. Entrem~iento en el traoajo 
2.2.1. fiempo del entrenador 

Concepto ---------
2, 2. 2, 'Heinoo da la persona en tr~ 

nada 
2.2.3. Tiempo directamente de --

otros directamente relaci~ 
nados. 
Concepto--------
Concepto ---------

2.2.4. Costo directo de entrena-
miento. 

2•3· Entrenamiento avanzado 
Detalle 

~oncepto ----------

2.4. Costo total de entrenamiento 

3.- Costo de separación 
3.1. P~rdida de la eficiencia an

tes de la separación 
3.1.1. Persona que desempeffa el -

puesto 
3.1.2. Otros afectados 
3.2. Costo total de separación 
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4.- Costo total de reemplazo = Importe de los inicios (1.5. · 
+ (2.4.) + (3.2.) ~ 

Cuadro No • 20 
(Fuente1 Block y G6mez, p.193). 
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4.5. Métodos de Cuantificación No Monetaria 

Inventt.rio de Recursos Humanos 

~l inventario de recursos numanos, constituye una de las.sub• 

funcione~ de la función administrativa de planeaci6n de ellos 

y que es indispensable en la actualid~d para determinar los -

re~uirimientos de ellos impuestos por las necesidades futuras 

marcad~s éstas por el patente aveince técnico de nuestra era, 

El inventario de habilidades y conocimientos por ti;.nto, obti~ 

ne y valora cualit~tivl:llllente la existencia de ellos a una fe

cha d~teI'!llinada con el fú1 de hacer comparaciones entre los -

~ue se poseen, los ~ue se re~uieren y los ~ue se requirirán; 

de t~l forma que se pueda planear y decidir sobre la forma en 

que por un lado se conserven y capaci~en los actuales y por -.. 
otro, se recluten los futuros, 

Algunos de los datos más representativos que se utilizan para 

levantar este inventurio y que pudieran servir para medir y -

calificar cualitativ!:llllente al individuo son los siguientes: 

a) N11inero de empleados con que cuenta la organización y ca-

tegoria de que se trate, 

b) Hdmero de empleados que se necesiturán en esa c11tegoria. 

o) ~da.d de cada empleado, 

d) lfivel de habilidi:.d individual. 

e) Nivel de conocimiento individ1.1al. 

f) Actitud de cada empleado frente a su trabajo frente a 111 

empresa. 

g) Nivel de funcionl:llDiento individual: calidud y oantidl:.ld 

h) Nivel de habilidud y conocimiento individual para otras -

tareas, 

i} Posicles sustituciones pl:il'a ese puesto dentro de la comp~ 

ñ!a. 

j) Posibles sustituciones para ese puesto fuera de la compa

íUa. 

k} ~iempo de capacitación requerido p<.ra un principiante. 



lJ '!'ipo de capL~citc.ci6n rec_uerido pc.ra un prirwi.piwne. 

111) JN.li;as de asisLt:ncia. 

n) lrlovi1ait:ntos dt.l ptersonal t:r1 el titempo d<c.du, etc. 11 

(Arias, p.322) 

11.7 

Las mediciom:s c.;ue se empleen pi...rc.. este tipo de do.Los put:den 

ser directas o indirecta.:>. Dir·e cto•S CU<•ndo se rel:ieriu. a ---

atributos del individuo :físicamentt. wedibles cou10 le. edi.:d, -

rota.ci6n, wisentis1ao, etc. Indir·ectlis cuw:ido aludan a aspec

tos sicosociales del individuo como lo son sus actitudes ha

cia su laoor y h1:1ci1~ sus jefes y compañeros, el nivel de efJ: 

cacia con respecto a ciertos patrones estaolecidos, sus obj~ 

tivos personales, etc.; y pb.I'a los cuales pueden utilizarse 

la observación, el cuestion!i.rio, la entrevista, la encuesta, 

así como pruebas sicológicas especiales. 

~l Modelo de Likert 

.in modelo ctue propone Likert en asociación de llowers, es de 

índole sicológico-administrativo; es decir, tratb. de utili-

zar el amoience, el clima, la moral de trabajo existente en 

la entidad p~ra medir el comportamiento o las actitudes de -

los individuos y relc..ciomir tal medida directtU11ente con la -

capacidad productiva de la or6 Einiiaci6n humana o de un 6rupo 

de trabajo de la misma. 

Con base en ello ar5uyen Likert y Bowers, sería posible·pos

teriormente estimar de una forma monetaria el valor actual -

de la contribuci6n de lo~ recursos humanos a las utilidades 

futuras, sin necesidad de utilizar el valor prestnte en vir

tud de 4ut los efectos de la influencia del medio en los in

dividuos, no son resentidos prtcisamente a corto plazo, sino 

en periodos posteriores. 

El modelo constituye tres tipos de variables: 

-Las causales 

-Las intermediu.s y 

-Las de result~dos. 
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Vr.wnos: 

.lü runbieni.e en la or¡;.,bJ'lJ.Zu.ción, &rgumentan, es más ... ,ue nr~da -

creudo pJr la administr«ci6n de lu mis:na a truv~s de su esti

lo d1:: dirt::cci~ill identii'ic,·.dc• cJmo lu V&.riable independi1::nce o 

causal, la cuul 1::ne-,loba úna serie de v~,ria::.lt::s más; concrola

bles tod1:1s elL,s r,or li. pro pi u >.-.d.J;1inis i.ración, como son: el -

liderazgo, la prJpi1:1 esi;ructur.~ de la or~l:1lli.~aci6n, el tiri:i -

de sup1::rvisión, el nivel t~cnico, etc. 

Dichas variables son determinantes en el CJmportamiento de -

los individl1os, es decir, iní'll1yen directUlUe:nte en sus motiv~ 

ciones y por tanto, en sus actitudes de lealtad, comunic•.ci6n 

control, ~te., los cuales son identificadas como las variables 

iiependientes o inti:rmedias y ct.lyo análisis o medición, se p~ 

de diagnosticar el clima o la mor~l de trabajo prevulesciente 

y :ior 1::nde, el deter;ninante de éste, es decir, el estilo de -

dir&cci6n. 

La inte:rrelaci6n entre estos dos grl1pos de VC!.l'iaoles represe~ 

tantea ambos del asp1::cto hLllnano de l<... entidad, es deci_siva pa 

ra la consecl1sión de los result~dos o sea de lús variahl1::s de 

resultados, bien sean los costos de producci6n, lu prodt.lctivl 

di:.d lograda, li.s utilidades. generadc..s, etc. 

La medición de las variables intermedias, es decir, de las a~ 

G~~udes de los individuos que permita hacer un diagnóstico 

del clima de trabajo exiscente, de acuerdo al estilo de dire~ 

ci6n asumido, debe ser realizada en periodos específicos, con 

el fin de ~ue se puedan hacer comparaciones, determinar vari~ 

ciones y obtener resultRdos confiables y significativos. 

Para ello, se aplici;, primeramente un cuestiónario cuyas inte

rrogantes son referidas y contenidas en conceptos como lide-

razgo, motivación, procesos de grupo, etc.; al5unos de los -

cuales pueden ser observados en el cuadro No. _gg. 
Los datos obtenidos de la aplicación de los cuestionarios se 

clasifican en mutrices semejantes a hl. que aparece en el cua-
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dro l~o. 23; de acui::rdo a escetlé1S l.¡Ue V!:ill de lo más autoritario 

a los más purticipativo, outtniéndose con ello, una evtiluaci6n 

completa de cadc. concepto, 

Dicha evaluación strvirá p~ra hacer un diaénóstioo del clima -

de la en1'idr1d, Si éste resultarb. desf&.voruole, se huria una r! 

visi6n de las variables causales p1:ira corregir su influencia -

negativa sobre las intermedii-..s. 

Si el diél€.l1Óstico arroj1:<ra resultados favoraoles, asociándonos 

ello con variables de resultados positivos, significaría que -

el estilo de dirección (variables causales), es el propicio. 

Ahora bien, en el caso de l,Ue li:;.s variabl&s de resul ti:;.dos fue

ran negativas, a pesar de un clima propicio, se recurriría a -

revisar otro tipo de recursos que no fueran los humanos. 

Likert pretende demostrar en base a este proceso, que se esqll2, 

matiza en el CUlidro No. 21, que un estilo de dirección parti

cipativo influye de una forma más positiva. tn la c¡j,pucidad hu

mana productiva, ~ue un estilo de dirección autoritario. 

A la vez, Likert mismo propone ~ue las vQrif..ciones observadas 

en las evaluaciones de los cu1::sUonarios perioQ.o a periodo, -

sean relacionadas monetariamente con Vb.riables de resultados, 

de tal forma que sean utilizadas como medidas de es~imación de 

contribuciones humanas a beneficios futuros. 

La medición ~ue se pretende pues, de loe recursos humanos a -

través de las actitudes, es realizada utilizando unidades de -

medida no monet~rias. En base a ello, es intención de Likert -

relacionar las variaciones exist1:ntes periodo a ,período como 

unidades de medida de resultados válidas y confiables, con el 

fin de poder asit,narle un valor, ya de carácter monetario a -

los recursos humanos. 

Este modelo indudablemente ~ue presenta perspectivas inttres~ 

tes, por~ue luego de c,.ue aporta annas valiosas para la eficie!! 

·~e administración de loa recursos humanos, contribuye seriame_!2 

te a ~ue, apoyándose en sus proposiciones y metodolo5!a, se 
conforme una contabilidad de recursos humanos • 

• 
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DIAGRAMA DE PIDJO DEL MODELO DE LIKERT 
=================================~==== 

COMIENZA 

VARIABLES CAUSALES i.-----------.. 

VARIABLES INTERMEDIAS 

:>--w.i..---11 REVISION DE VARIABLES 

CAUSALES 

.>-__...¡....,_ __ * REVISION DE RECURSOS 

PISICOS 

_ SI. 

Cuadro No. 21 
(Puente: Arias, p.521). 



l.- Liderazgo Directivo 

~rudo en el ~ue el 5erente muestra: 
!.:.L. Apoyo 
l.l.l.Amistu.d 
l.l.2.Atenci6n en lo que está usted dicitndo 
l.l.J.Interés W'lte los problemas de usted. 
1:1:. Enfusís en objetivos 
1.2.l.Alient~ a realizar el mejor esfuerzo 
l.2.2.Mantiene estándares elevados. 
l:.l!, Ayuda en trabajo 
1.3.l.~uestra maner~s para hacer Wl mejor trabajo 
1.3.2.Ayuda a planear, organizar y programar 
1.3.J.Ofrece nuevas ideas para solucionar problemas 
1.4. Integra al grupo de trabajo 
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1.4.l.Alienta a los subordinados a trabajar como equipo 
l.4.2.Impulsa el intercamoio de opini~nes e ideas. 

2.- Proceso de Grupo 

2.1. Planea conjuntamente, coordinando esfuerzos 
2.2. Se toman buenas decisiones, solucionando problemas 
~.3. Conoce el trauajo y como hacerlo bien 
2.4. Proporciona información 
2.5. Desea alcanzar los objetivos 
2.b. 'l'iene confianza entre los otros miE:mbroe 
2.7. fiene habilidwi para sutisfacer demcindas poco USU.J! 

les de trabajo. 

J.- Liderazgo entre Compañeros de frabajo (mismo nivel) 
Grado en ~ue los compañeros de trabajo muestran: 

.l:.!:. Apoyo 
3.1.1. Amistad 
3.1.2. Atención en lo que está usted diciendo 
3.1.3. Interés ante loe problemas de usted 
3.2. Enfasis en objetivos 
3.2.1. Alentar a realizar el mejor esfuerao 
3.~.2. ruantener estandares elevados 
~ Ayuda de trabajo 
3.3.1. Proporcionur mfllleras para hecer mejor el trabkjo 
3.3.2. Ayudar ~ planear, or~anizar y prognamlU' 

Continúa 
Cuadro No. 22 
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Con t il1u1:1ción 

3.3.3, Cowpc.rtir entre si nuev1:1.s ideas y soluciom:s a -
prot;lemas 

.b,.h Inteé;ra al t,r·..t[JO de trabajo, al: • 
3.4.l. Alentarse entre ai a trabajar cómo gTupo 
3.4.2, ~nfutizar en objetivos de grupo 
3.4.3. Intercambiar opiniones e ideas 

4.-Satisfacci6n 
Grado de ésta con: 

4.1. Sus compai'ieros de trabajo 
4.2. Su supervisor 
4.J. Su trabajo 
4.4. Esta organización comparada con otras 
4.5. Su sueldo o salario 
4.b • .lü progreso que usted ha logrado en la organiza-

ción hasta ahora 
4.7. Su oportunidad para progresar en ~l futuro dentro 

de la organización 

5.-Ambiente dentro de la Organización 

5.1. Flujo de la comunicación 
Grado en que: 

5.1.l. Usted sabe lo ~ue esta sucediendo 
5.1.2. Los niveles jerurquicamente superiores son res-

pectivos. 
5.1 .. 3. Usted recibe información para hacer bien los tr_! 

bajos. 
2.:-ª.:. ~oma de decisión 

Grado en que: 
5.2.1. Usted participa en la determinación de objetivos 
5.2.2. Las decisiones son tomadas a los niveles que em

plean información adecuada 
5.2.3, Las personas afectadas por las decisiones, son -

consul t ... dlis 
5.2.4. El conocimiento del p~rsonal ea aprovechado 
~ Interés por las personas 

Grado en que la organización: 
5.3.l. Está interesada en el bienestar individual 
5.3.2. ~rata de mejorar las condiciones de trabajo 
5 .).3. Organiza bien el trabajo 
..2..!.i:. Influencia en su depertumento 

Grado en ~ue influyen: 

Continúa 
Cuadro No. 22 



Continuación 

5.4.l. Los supervisores de nivel bajo 
5,4.2. Los empleados que no tienen subordinados 
.2.:..2.:. Adecuaci6n Tecnológica 

Grado en que: 
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5.5.l. Los mátodos mejorados.son adoptados rápidblllente 
5.5.2. ~l e~upo y los recursps son administrados bien 
.2.!2.:. Motiv1:1ci6n 

Grado en '1ue: 
5.b.l. Las diferencias y los desacuerdos son aceptados 

y re.sueltos satisfc.ctoriamente 
5.ó.2. Las personus de la orgimizaci6n trubujan con e~ 

peño 
5,0.2.1. Por dinero, promociones, sucisfacci6n en el -

trabajo y ptil'a conocer las espectutivas de -
otros. 

5.o.2.2. Alent1:1dos por razones políticas, condiciones 
de traoujo y por las personas, 

Cuadro No. 22 

Conceptos principales para medir las dimensiones humanas de 

la entidad (actitudes} 

(lhlente: block y Gómez p.p. 175-177). 
citado por Salvador L6pez Ríos. 



Características 

conductuales de 

la organizaci6n 

Liderazgo: l 

2 

3 

Motivación: 1 

n 

T i p o 

Autoritario 

explotador 
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de Direcci6n. 

Autoritario Consultivo Particip,!! 

benevolente tivo. 

Cuadro No. 23 

~atriz de evaluación de los conceptos utilizados en la medici6n -

de actitudes p~ra diagnosticar· el clima de tr~bajo. 

(Fuente: Arias, p. 520 ) 
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Capitulo IV: Juicios Profesionales Referentes a la Contabili-

dad de Recursos Htm1anos. 

Esta parte la constituyo el resultado de una encuesta en base 

al cuestionario anexo; la que contempla 1a profesi6n y 10 pr~ 

guntas relativas al tema. 

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

distribuci6n la siguiente: 

5 abogados 

16 contadores 

3 sic6logos 

10 administradores 

7 economistas 

1 m'dico 

3 empleados 

1 vendedor 

3 estudiantes 

l arquitecto 

1 fil6sofo 

2 ingenieros y 

l secretaria 

Las preguntas admitían solamente una respuesta afirmativa, n! 

gativa o una abstenci6n, en algJ,mos casos los cuestionarios -

tienen observaciones del encuestado. 

El cuadro resumen que se presenta contiene, la distribuci6n;

las profesiones, lan respuestas a cada pregunta bajo la S de 

afirmativa y bajo la N de negativa, en las preguntas 1, 6 y 7 

se presentan 2, l y 4 abstenciones respectivamente. 

Para las conclusiones anotadas se tom6 como referencia el Pº! 
ciento mayor obtenido en cada pregunta, sin embargo en obser

vaciones se comentan algunos índices que están en funci6n del 

grado de participaci6n de los profesionales como las anotaci.2 

nes en algunas encuestas. 
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O.- Soy: Abogado~ Contador~ Economis¡a~ Administrador~ -

1.- ¿Debe considerarse incompleta la información financiera -
que se tiene actual.mente, la cual excluye los recursos -
humanos? 

SI_NO_ 

2 .- ¿Es posible valuar a una persona en función a su poten•-. 
cial f!sico e intelectual? 

SI_ NO_ 

3 .- ¿Podr!amos asignarle un valor en dinero en base a su po-
tencial físico? 

SI_ NO_ 

4.- ¿Podr!amos asignarle un. valor en dinero en base a su po-
tencial intelectual? 

SI_ NO_ 

5.- ¿Considera UdJ como activo de la empresa los recursos hu
manos? 

SI_NO_ 

6.- ¿Los recursos humanos son sujetos de depreciación? 
SI_NO_ 

1.- ¿Los recursos humanos son sujetos de obsolescencia? 
SI_NO_ 

B.- ¿Valuaría a los recursos humanos en base a costos hist6r! 
cos? 

SI_NO_ 

9.- ¿Le interesar!a ver reflejado en los estados financieros_ 
el valor de loa recursos humanos? 

SI_NO_ 

10.-¿Vale Ud; en dinero? 
SI_ NO_ 
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Observaciones:-

a) Es dominante la opinión de que debe considerarse incomple

ta la informaci6n financiera la cual excluye los recursos_ 

humanos, aunque no les gustar!a ver reflejado en los esta

dos financieros el valor de los recursos humanos. 

b) Es aceptada la posibilidad de valuar a una persona en base 

a su potencial físico e intelect\Ul-1, acepta así mismo que_ 

su potencial intelectual se le asigne un valor en dinero -

aunque predomina el rechazo a este método de valuaci6n mo

netaria cuando se trató sobre su potencial f!sico. 

r) Hay poco margen de aceptación de los recursos humanos como 

activo de la. empresa. 

:1.. Existe as! mismo poco margen de rechazo a si el recurso h_g 

mano es sujeto de depreciaci6n y obsolescenc·ia. 

e) A la pregunta No •. 10 existen los siguientes comentarios: 

" Es cierto que existen seguros de vida por un monto deter 

minado pero este monto no representa el valor en dinero_ 

del recurso humano o de la persona ni 6sta puede ser re

presentada en dinero". 

" Todo mtmdo tiene un valor en este sistema, pero desde un 

punto de vista de su funci6n o labor, no como ser humano" 

" Como ser humano no, pero tomando en consideraci6n mis ha

bilidades, conocimientos, experiencia, etc; si va~o en -

dinero dentro de la empresa". 

" Si no valgo en dinero, entonces e:p. qué valgo" 
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7 
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Abogados 
Contadores 
Sicdlogos 
Mmlnistradoros 
Econanlstas 
M1!dico 
Empleados 
Vendedor 
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Arquitecto 
Fildsofo 
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69\ de los encuestados considera lnc<llllpleta la infonn:icidn financiera la cual excluye los recursos hlllllll\oS 
59\ " " " " que es posible valuar a LU\a persona en funcidn a su potencial físico e intelectual 
80\ " " " 11 que no es posible asignarle un valor en dinero en base a su potencial f!sico 
50\ " " " " que si es posible asignarle Wt valor en dinero en base a su potencial intc tcctual 
S6\ " " " " que es un activo de la empresa los recursos hunanos • 
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SO\ " " " " que los recursos huMnos no son sujetos de depreciacidn; considerando quo un 2\ se abstuvo de opinar 
48\ " " " " 11 " " " " " 11 " obsolescencia " u '' 7\ " " " " 
78\ " " " " que no vuluarfa los recursos !u.manos en base a costos histdricos 
S7\ " " " · " que no le interesaría ver reflejado en los estados financieros el valor de los recur~Js h11nanos 
69\ " " " " que no vale en dinero 
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Capítulo V: Sistemas de Valuaci6n de Recursos Humanos en Em--
presas. 

Ninguna empresa puede eludir calificar 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 ejecuci6n del trabajo. 

Siempre existe algón juicio de los supervisores respecto de -

los méritos del. trabajador a sus órdenes, pues'to que forzosa.

mente tiene que apreciar si hizo bien o mal su labor y, en -

consecuencia, si aplica debidamente ··is aptitudes y esfuerzo, 

de modo que sea acreedor al mérito correspondiente frente. a -

la empresa. Aón más: en forma natural se eertablece hasta un -

criterio comparativo, puesto que se afirma que un obrero es -

mW! eficiente que otro; que a]gfui. trabajador es 6ptimo en la 

calidad de su producci6n; que otro m~ es absolutamente leal 

para la empresa, etc. 

Pero donde esto se realiza de una manera empírica, la califi

caci6n de los trabajadores se funda exclusivamente en apreci! 

cienes subjetivas, y consiste en un an!lisis global, indife-

renciado e impreciso del conjunto de las cualidades que re--

quiere 1.m obrero para hacer un buen trabajo, al mismo tiempo_ 

que corresponde a un periodo de tiempo indefinido, y no se -

consigna ni conserva en registros especiales. 

Para evitar, en cuanto es posible, los inconvenientes de una_ 

apreciaci6n puramente subjetiva, la calificaci6n técnica de -

méritos se ayuda de todos aquellos medios que permitan valor! 

zar separadamente, para un período preciso, y con la mayor o~ 

jetividad y facilidad posibles, el desarrollo de aquellas Cu.J! 

!ida.des personales del trabe.j ador que influyen en sus labores 

La calificaci6n de méritos constituye, pues; una valorizaci6n 

sepa.rada de cada una de las caracterísitcas del trabajador, -
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con lo que se elimina la apreciaci6n conjunta y, por lo mis

mo, V98a e imprecisa. Un obrero puede ser excepcional respec

to de alguna cualidad y mediano o hasta deficiente en rela--

ci6n con otras .. 

La recopilaci6n ~e estad!sticas y datos sobre elementos tales 

como unidades producidas por trabaJador, errores que comete,

material que desperdicia, aciertos e innovaciones que logra,

etc; orientan también el juicio de quien califica, y constit_!! 

yen, por lo mismo, bases objetivas que son aprovechadas técn! 

cemente en la ca.lificaci6n de méritos. 

En esta t.Scnica se considera, además exclusivamente un perío

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 real de la eficiencia. y méritos del trabajador. 

La calificaci6n de méritos se refiere 6nicamente a una pera~ 

na concreta y determinada, contrariamente a lo que sucede con 

el análisis y valuaci6n de puestos, que describen y miden la_ 

unidad impersonal del trabajo .. 

S6lo se ocupa. de aquellas cualidades que influyen directamente 

en la ejecuci6n del trabajo, por lo que quedan fuera de su 6r 

bita todas las que no cwnplen· esta condici6n. 

La revisi6n sistemática de las calificaciones por los superi~ 

res de quienes las formulan, ayuda a evitar que los supervis~ 

res incurran en errores o en favorit:lsmos al juzgar a sus -

obreros o empleados. 

Por ~ltimo, la técnica de calificaci6n busca hacer ésta fácil 

y rápida, concentrando los problemas técnicos en quien esta.-

blece el sistema., y dando la máxima facilidad a quienes van a 

a:ilicarlo. 

A pesar de todos los medios de que se valen la calificaci6n 

técnica de méritos no pueden eliminarse totalmente los peli-

gros inherentes a toda apreciaci6n subjetiva ya que ésta no -

se suprime, ni se puede suprimir. Pero el con;tunto sistem&ti-
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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 ca

lificar. 

Calificaci6n del trabajador: 

La rutinaria es: 

Global e indiferenciada 

subjetiva 

Sin fijaci6n de tiempo 

Sin sistema 

Sin revisi6n 

Meramente oral 

Difícil de hacer 

La Ucnica es: 

Anal!tica 

Lo más objetiva posible 

Por períodos . 
Dentro de un método prefijado 

Sistem,ticamente revisada 

Escrita 

Facilitada por el uso de "for-

mas" 

6.1: Principales Objetivos de la Calificaci6n. 

Orientaci6n para la empresa: 

La calificaci6n de méritos es algo así como un avalúo del ca.

pital humano, no obstante ser más valioso que el financiero,

no siempre se aprovecha debidamente pues, siendo por su pro-

pia naturaleza difícilmente de valorizar, fácilmente pasa de~ 

apercibido para el empresario y aún para su cuerpo de superv! 

sores. 

Una calificaci6n técnica permite conocer en el momento necea! 

rio a quienes debe darse preferencia en los ascensos, a quie

nes rechazarse fundadamente en los períodos de prueba, qué -

trabajadores pueden escogerse para que ocupen los puestos de_ 

confianza, qué cualidades pueden ser aprovechadas y desarro

lladas en el personal, etc •. 

Orientaci6n para el supervisor: 

El supervisor que califica empíricamente a sus subordinados,

tiene s6lo una idea vaga y global de sus cualidades, y se ex

pone a cometer errores por falta de tiempo y sistema para fo! 

morse un criterio fundado respecto de cada uno de ellos. Como 

se encuentra en contacto íntimo y permanente con los trabaja.-
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dores, está ex~mesto a que, r.ún inconocientomentc, oc desarro 

lle en él si~patía para con unos y ani~adveroi6n para con 

otros, lo cual entorpecerá su criterio para culificurloo. 

La calificación técnica de méritos reduce estos peligros y 

consigue mejores relaciones del supervisor con sus supervisa.-· 

dos. Le ayuda, además, a dar su opini6n en los casos de prom~ 

ciones de trabajadores, a1L'JlJ11tos de salarios, transferencias, 

.etc; en los que casi siempre se pide su parecer. Lo ayuda ad! 

más, a juzgar analíticamente a su personal, con lo que tiene_ 

que mejorar su labor de supervisi6n. 

Orientaci6n para el trabajador: 

Lruchos autores juzgan que uno de los beneficios más aprecia-

bles de esta técnica, consiste en que permite dar a conocer -

per!odicemente a los trabajadores, 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, p~feccionarse, evi 

tar sanciones, y quizá despidos. 

Estimula además su esfuerzo, ya que lo ve recompensado, al m~ 

nos con que pueda tomarse en cuenta para mejoras, cambios, 

etc. Cuando tenga que aplicarse algtma sanci6n al trabajador_ 

por deficiencia en sus labores, éste no podrá alegar descono

cimiento de su situaci6n frente a la empresa, porque períodi-· 

camente se le ha estado infonnando sobre su comportamiento en 

la misma •. 

Eliminaci6n de la rutina: 

El trabajador cuyos méritos son calificados necesariamente se 

esmerará, porque sabe que se le vigila y califica, que su es

fuerzo no pasa desapercibido, y que la empresa toma interés -

en su trabajo. 

La calificaci6n de méritos ayuda al supervisor a distinguir -

al trnbaj ador que real!Ilente trnbaj a, del que s6lo lo simula,_ 

lo que sucede frecuente~ente tratóndose de trabajadores a jo! 
" 
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.. 
ne.l, sobrú todo en empresas de personal muy numeroso. 

Auxiliar en los sistemas de incentivos: 

Cunndo éstos se establecen en una empresa, ocurre con fre--

cuencia que algunos puestos no pueden beneficiarse de los in 

centivos, ya que por la dificultad de medir las unidades que 

se producen , ya porque la calidad podría resentir perjui--

cios, o por cualquiera otra circunstancia •. 

6.2: Sobre qué debe Calificarse. 

Ya hemos advertido como base fund~~ental que la calificu---

ci6n debe versar sobre aquellas cualidades que influyen en_

la realizaci6n de un trabajo y en la actuaci6n del obre~o -

dentro de la empresa. Pero estas cualidades, conocidas téc-

~üca:aente con el nombre de características, pueden dividi--

se en dos grandes grupos: objetivas y subjativns. 

Las primeras son las que admiten una cuantificaci6n directa.1. 

comprobable por medio de los registros o estadísticas lleva.

dos en la empresa, v.g., puntualidad, asistencia, cantidad -

de trabajo, etc. 

Las subjetivas son aquellas que no admiten una cuantifica--

ci6n directa y precisa, sino exclusivamente una apreciaci6n_ 

subjetiva, que s6lo en forma indirecta puede medirse o pond! 

rarse, v.g., sentido de responsabilidad, honradez, don de -

mando, 

Algtmas características serán objetivas o subjetivas, de --

acuerdo con los datos estadísticos que se lleven en la empr! 

sa; tal sucede, por ejemplo, con la calidad de la producción 

que, pera una empresa donde no se llevan registros sobre los 

desperdicios, defectos, etc; sería una característica subje

tiva, en tanto que en donde existan sistemas de control de -

calidad, se convertiría en objetiva. 

'Jn principio básico en le. calificaci6n, consiste en procurar 

que el mayor número posibie de características sean objeti-

.,.,~, ~' p:>l"~ ello E'.clopto.r, hasta donde soa posible, sistemas_ 
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estad!sticos sobre calidad de producci6n, control de calidad 

auaentismo, retrasos, sugerencias, etc. 

Para que estos registros puedan convertirse en cnlificaci6n, 

se acostumbra formular tablas e~pccinles que reduzcan a pun

tos los datos recogidos en la empresa. 

El nmnero de características adoptadas en la mayoría de los_ 

planes va.ria entre cinco y quince. Lo más frecuente es usar_ 

siete u ocho. 

Fonnulaci6n de hojas para calificar: 

Ya advertimos que en un sistema de calificaci6n, los aspee-

tos t~cnicos se resuelven de antemano por el departamento de 

personal y, como resultado de ello, se formulan hojas que h~ 

ean fácil y rápido al supervisor realizar la calificaci6n. 

El primer paso para formularlas, es dividir al personal en -

erupos para su calificaci6n. pues de acuerdo con las cualid! 

des especiales que requiere cada uno, se estructurarán dis-

tintos tipos de formas • 

• Lo más frecuente es adoptar est&s cinco categorías: 

1.- Personal de oficina y de taller: se buscarán para él, -

aquellas cualidades relativas a su comportamiento y a la ef! 

ciencia en su trabajo. 

2.- Personal de ventas y relaciones: hay que tomar en cuenta 

las cualidades que requiera por contacto permanente con el -· 

pó.blico. 

3.- Personal técnico: deben buscarse aquellas característi-

cas indispensables para su funci6n de tipo creativo~ v.g., -

ingenieros, analistas de métodos, diseñadores, etc. 

4.- Personal de supervisi6n: tienen especial importancia en_ 

él las funciones relativas a la planeaci6n y distribuci6n -

del trabajo y el manejo de hombres •. 

5.- Funcionarios: requieren todas las características indis

pensables para formular políticas para la empresa. 

Para cada grupo de los que se determinan deben seleccionnroe 
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las caracterioticas udccuadús, de acuerdo con lo que se nr.c~ 

si te en ce.da sector de loo que mencionllltlos. Debe cuidurse de 

que no existe 2upcrpooici6n de la característica en otra; 

as! por ejer.:plo: "don de r:m.ndo" y "personalidad" comprenden, 

al ::ienos parcial:ncnte, los mismos olomentos •. 

6.3: Quien deb·; Calificar. 

Ca~i todos los autores est~n de acuerdo en 4ue cm esta tér.:n!, 

ca no pueden intervenir los trabajadores, por razones análo

cas a las que impedirían a los alumn°os calificarse a si .:is

r:ioa. El Art. 17 del Código Laboral al definir el contrato de 

trabajo como: "aquel por virtud del cual una persona. se obJ4 

c;a a prestar a otra bajo· su dirección y dependcncü. un serv!, 

cío personal"; está indicando que, quien debe señalar las !11_2 

dalidades conforme a las cue.les debe prestarse el scrvicio,

es el patrón, de lo que se deduce q'ue s6lo él puede califi-

car si la prestaci6n se ajusta o no a lo sefialado y, en con

secuencia, si es correcta o incorrecta. 

Confirma lo anterior el artículo 113, fracci6n I del mismo -

ordena.~iento al establecer como oblier.ci6n de los trabajado

res: "desempeñar el servicio contratado bajo la direcci6n -

del patrón o su representante a cuya autoridad estarán so~e

tic1os en todo lo concerniente al trabaj 0 11 • N 6tese que la rct~

t oridad tiene como uno de sus elementos el de calificar la -

~restación del servicio. 

Es evidente que éste se rea.liza a través de los supervisores 

quienes son represententes del patr6n en términos del párra

fo II del articulo 4 del ordenamiento legal citado, ya quo -

es eoencinl e indispensable que quien califica conozca de -

una manera inmediatamente y permtlncnte la forma como el tra

bajador realiza sus labores. 

Aún cuando en te oria es muy deseable la integre.ci 6n de un co 

r.iit~ de calificadores para disminuir las posibilidades de 

er.,..,.,.,., ;.· J:: .. · :'.:·~··::+.;(·~r~ -t:.into r.or la vigilsncia que unos de 
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lien ejercer sobre la conc'.ucta de loo otros, como tW'lbién por 

la combinación de opiniones y l& promediuciór. de calificacic 

ncs-, en la práctica es difícil integrar un comité, por la -

cificultad de encontrar supervisores que llenen el requisito 

de conocer bien como trabaja el obrero. Sin embarco, puede -

ocurrir que los enalistao de métodos, inspectores de calidad 

coordinación de producción, ple.neudores, etc; que suelen es

tar constantemente vigilando el trabajo, puedon servir pura_ 

integrar este cooité. 

De todas maneras, la opinión del supervisor inmediato debe -

ser especialmente tomada en cuenta. Cuando sea posible,,con

vendrá que alg6n representante del departamento de personal_ 

forme parte del comité, siempre que llene el requisito apun

tado. 

6.4: Frecuencia y Revisi6n de las Calificaciones. 

En ningón plan se hace calificación en un tiempo menor de un 

mes, ni tampoco mayor de un afio. En la gran mayoría de los -

planes usados predominan~ por su orden, la trimestral, bimc~ 

tral y bienal. 

La revisión de las calificaciones tiene como objeto exigir -

mayor cuidado al formularlas y remediar sus deficiencies. 

'·:inguna revisi6n puede tener un carácter matemático, ya que_ 

la misma calificación carece de él. Se trata, más bien, de 

cambiar el punto de vista, o la actitud de juicio de quien -

hace dicha revisi6n, para asegurar mayor exactitud. 

Los medios m!s usuales para revisar las calificaciones, son 

los siguientes: 

a) Comparar una calificación con la de otro trabajador que -

considere aproximadamente similar. Es lógico que sus califi

ciones deban tener bastante similitud, de lo contrario tcy -

que investigar las causas de esas divercencius. 

b) t:ompure.r tm período de cnlificf'ci6n con otros anteriores: 

lt:i? i:i.UI:\e:ntos o dic~:inl.\ci0nr.n c'lc la celificr.ci6n, de or[1ina.--
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rio deben reflejarse en la producci6n o en algún otro elemen

to objetivo. 

c) Tomar en cuenta las objeciones hechas por los trabajadores 

La revisión debe ser hecha por un supervisor do mayor catego

ría que los que calificaron; pero que, al menos parcialmente, 

conozca a los trabajadores calificados; v.g; jefe de departa-

mento, taller, etc. 

6.5: Sistemas de Calificaci6n. 

Pueden reducirse sustancialmente a tres grupos que, por orden 

creciente de su perfecci6n, son los siguientes1 

1.- Sistemas de Comparaci6n 

2.- Sistemas de Escalas 

3.- Listas Checables 

6.5.1: Sistemas de Comparaci6n. 

Son los métodos más elementales y suponen, como mínimo para ~ 

tener alguna validez objetiva, el ~plicarse por característi

cas y no como una compa.raci6n global que, en la práctica, no_ 

difería nada de la calificación empírica. 
' 

Los principales sistemas de comparaci6n son: 

a) Alineamiento 

b) Comparaci6n Pareada 

c) Distribuci6n Forzada 

a) Alineamiento: 

Básicamente se identifica con el método de alineamiento para_ 

valuaci6n de puestos. 

El comité, o por lo menos el supervisor inmediato, listan en_ 

orden de importancia a todos los trabaja.dores del grupo o sec

ci6n que se está calificando, en raz6n de una característica_ 

brevemente definida. De igual manera se hace el alineamiento_ 

de los mismos trabajadores en raz6n de cada una de las demás_ 

características, separadamente. 

Obviamente conviene que se usen todos los auxiliares citados_ 

en el siJtema de alineamiento: tarjetas con los nombres de ~ 
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los trabajadores, formas para recoger el alineomiento, etc. 

Ventajas y desventajas: 

Es un m~todo muy sencillo, que todos los supervisores pueden_ 

entender. Exige que los tre.bajadores queden en distinto nivel 

siendo que, tratándose de ca.1.'acter!sticas oubjetivt>.f:, en rea

lidad muchas veces habrá varie.s personas de idéntica calific! 

c16n. 

b) Comparac16n Pareada: 

Consiste en hacer un alineamiento de ios trabajadores de un -

grupo o secci6n, por cada caracteristica, pero a base de una 

previa comparaci6n de estos trabajadores de doa en dos. 

Obviamente, aquel trabajador que resulte más veces subrayado -

tendrá el primer lugar en la calificaci6n de la caracter!sti

ca de que se trate; el que tenga menos, la segunda y as! suc~ 

sivamente. 

Una variante consiste en presentar los pares no en columna, -

sino cada par en una tarjeta alargada y engrapada por el ex-

tremo izquierdo. Esto favorece aún más el no saber c6mo resul 

tarA el alineamiento final. 

Ventajas y desventajas: 

Es sencillo aunque implica ya la formulaci6n de pares para C_! 

da grupo y por cada característica; en cada cambio de un tra

bajador ha.y que cambiar las listas. 

Aunque tiene además las ventajas de que comparan muy objetiv~ 

mente los trabajadores persona a persona, es todavía bastante 

elemental •. 

c) Distribuci6n Forzadas 

Este sistema (que se supone aplicable s6lo para grupos más 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 caracter!eti 

ca, el total de los trabajadores debe quedar distribuido ---

•:·:'~~·' '."''.'.-:i-.mente de la siguiente manera: 
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Con calificaci6n ínfima: 10" 
Con calificación mala: 20~ 

Con califica.ci6n promedio: 40" 
Con calificaci6n buena.: 20" 

Con calificaci6n 6ptima: l°" 
Se obliga al calificador a distribuir a los trabajadores de -

cada grupo y para esta caracter!stica, precisamente en esa ~ 

proporci6n. 

Ventajas y desventajas: 

No puede aplicarse sino c11ando haya grupos bastande grandes y 

homog&neos. 

Puerza la distribuci6n del personal en categorías predetermi

nadas, lo cual no siempre será exacto. 

6.5.2a Sistemas de Escalas. 

Se entiene por escala una l!nea horizontal que representa una 

"característica", o sea una cualidad que se trata de valuar._ 

Uno de sus extremos corresponde al grado mínimo de dicha ca-

rac~er!stica, ~ el otro al grado máximo, con el f!n de que la 

sola colocación de una marca en dete:nninado sitio, in~ique el 

grado en que, a juicio del calificador, posee el trabajador -

calificado la cualidad respectiva. 

Hay dos clases de escalas: 

Cont!nuas: Son aquellas que no tienen divisiones, de tal man! 

ra que e1 paso de un grado de cualidad al siguiente se hace -

de un modo insensible. Para facilitar la colocaci6n de la me! 

ca sobre la escala se emplean, además de la simple, las esca.

las de máximo y mínimo, la alfa'bdtica, de porcentajes y de p~ 

labras, todas las cuales se ejemplifican en el cuadro No. ~ 

Las escalas continuas 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 tanta perfecci6n ade

más de que favorece algunos defectos. 

,, 
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1iscontinuus: Están dotadas de divisiones verticales con el -

objeto de formar unos cuantos grados definidos dentro de la_ 

característica. En consecuencia, el paso de un grado al si--

guiente se hnce de una manera brusca. Suele escribirse abajo 

de cada grado la definici6n correspondiente. 

Estas escalas representan mayores ventajas porque son más f6-
ciles de usar, y claras tanto para quienes califican como pa

ra loa trabajadores calificados. Por ello son actualmente las 

que se encuentran m~s en uso. Damos un modelo de ellas en la_ 

figura No. 27. 

Pueden usarse todas las caracter!sticas con un valor igual, o 

bien ponderarse, a la manera como queda explicado para los -

factores de la valuaci6n de puestos. 

6.5.3: Sistema de listas Checables. 

Estos ingeniosos sistemas tienen por objeto evitar, hasta d<>!! 

de es posible, el problema de lenidad o mala fe en la califi

oaci6n. 

En efecto, la calificaci6n necesariamente debe hacerse en for 

ma principal por el supervisor inmediato, que es el ónice que 

conoce en detalle como se realizó el trabajo. 

Ahora bien, este supervisor está expuesto a cometer injusti~ 

cias a6n inconscientemente, porque con facilidad toma. buena o 

mala voluntad a un trabajador,. cobra de él buena o mala opi

ni6n. Las listas che cables buscan que e 1 supervisor, al cal:i,. . ." 

ficar no pueda darsa cuenta, al menos exacta, de cual será el 

resultado de su calificaci6n. 

Hay dos Olaaes de listas checables: 

a) Listas ponderadas 

b) Listas de preferencia 

a) Listas checables ponderadas: Consiste en una lista de fra

ses o afirmaciones calificadores del trabajo, preparadas con_ 

gran cuidado y en forma técnica, distintas pnra cada grupo de 

trabnj º• 
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PRINCIPALES TIPOS D3 ESCALAS CONTINUAS 
================~===================== 

Modeló' de escala simple de máximo-mínimo: 
CRITERIO 1 1 

Modelo de escala de porcentajes: 
IMAGINACION 1 1 1 1 1 1 

o 20 40 60 80 100 

Mode;J.o de escala alfabética: 
ATENCION 1 1 1 ., 1 1 

A B e D E F 
Modelo de escala con palabras: 

EPI CIENCIA .. 
t 1 ' 1 1 

Suficiente Bien Muy Bien Excelente 

Cuadro No. 26 

MODELO DE ESCALA DISCONTINUA 
==============~======~====== 

1.-Lea atentamente cada definición antes de calificar 
2.-considere separadamente cada factor 
3.-Coloque una marca en el espacio correspondiente a su -

opini6n 
4.-Use las lineas al reverso nara comentarios o adiciones 
CRITERIO: 25% 50~ 75% 100~ 
Capacidad en la resolución --
de problemas que se presentan 
en el trab,.io 
INICIATIVA: 
Capacidad para mejorar proce-
diinientos, organizaci 6n, etcf 
en su 11:rupo .. 
DON DE MANDO: 
Capacidad para hacerse obede-
cer de buen ~rado 
CONOCIMIEN'TOS TECNICOS: 
Los de su especialidad, nece-
sarios para la direcci6n de -
su ªruno 
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Como ejemplo de dichas frases podemos mencionar las siguien--

tes: 

1.-Utiliza eficientemente su área de trabajo 

2.-Muestra moderado interés en su trabajo 

3.-No es m\q cuidadoso de su equipo 

4.-Trabajo sistemáticamente bueno 

5.-Trabaja con ritmo, lento pero estable 

6.-se ausenta con frecuencia de· su tra.ba.j o 

7.-Dif!cilmente ca~bia su modo de hacer las cosae 

8.-Cambia a otros traba.jos sin perder mucha rapidez 

9.-Busca cambiar de trabajo 

10.-A menudo requiere alguna orientaci6n adicional 

11.-Cuida la limpieza y el estado de su ropa de trabajo~~~ 

12.-Pide licencia.a con frecuencia 

13.-Tra.ta de inculpar a otros 

14.-Acepta bien las críticas constructivas 

15.-Es muy cuidadoso de su equipo 

El nómero de frases mmca 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 

a.que llas frases que considere puedan ser aplicadas al trabaj!!

dor en cuesti6n, durante el periodo que se esté calificando. 

Evidentemente, el supervisor podrá darse cuenta de un modo vz 
go de la forma, buena o mala, como está calificando, pero ic

nora el valor de cada marca,. ya que no todas las frases lo -

tienen igual, y además, unas destruyen o aminoran al menos el 

valor de las otras, ya sea en su formulaci6n. 

Como ya. indicamos, estas listas se formulan con gran cuidado_ 

y haciendo uso de técnicas sicológicas y estadísticas compli

cadas. 

Daremos a.qui una idea tan s6lo de los puntos más generales y_ 

sencillos~ 

1.-se pide a un número suficiente de especialistas en la. fá--
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brica que, por cada característica que haya~oo seleccionado,_ 

y definido, nos den dos o tres tantas de freses calificaüoras 

de esa característica de realizaci6n del trabajo: una bucnn,

una mala ¡ una normal. 

Por ejemplo: 

•Escrupulosamente cuidadoso y ordenado con su equipo de trab_! 

jo" 

"Tiene todo en orden y lo una cuidadosamente" 

"Nunca encuentra sus cosas, las pierd'e o deteriora" 

Necesitamos contar con varias docenas de estas frases por ca

da característica, para poder seleccionar las más adecuadas. 

2.-Las frases son revisadas por técnicos, sicólogos y perso-

nal con gran conocimiento del trabajo y de la empresa, con el 

fin de evitar duplicaciones; eliminar algunas, hacer correc-

ciones meramente gramaticales y perfeccionarlas, sin Ce..i!!biar_ 

no obstante, su sentido espontáneo, respetando inclusive lo -

que suele llamarse "el sabor de fábrica" esto es; hasta cier

tas incorrecciones del lenguaje, pero que son muy típicamente 

descriptivas del trabajo. 

3.-Cada una de estas frases se escribe en tarjetas y se entr! 

gen a número suficiente de supervisores que se juzgan muy co

nocedores, a fín de que las clasifiquen en raz6n de fuerzas -

calificadoras, desfavorable, favorable o neutral, colocando -

todavía dentro de cada una de estas características: mínimo,_ 

medio y máximo. 

Como ejemplo de un instrumento para hacer esta calificaci6n -

de la tablaaiguiente se encontrará. que -los números represen-

tan frasee que están valuando, y las letras números de siete_ 

calificadores. 

Las frases 3 y 6 han sido calificadas en el mismo gradof por_ 

todos los calificadores (máxima consistencia)f las frases 2 y 

4 no hllll demostrado ninguna consistencia, ya que los calific_! 

doreo han variado mucho al valorarlas como favorables o des-
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favorables. 

Frase Calificaci6n Calificación Calificaci6n 
N6mero Desfavorable Neutral Favorable 

1 2 3 4 '5 6 7 8 9 

1 BP ~ E 
2 E G A'P BD e 

ADCD 
3 EFG 
4 A p IBE e DG 
5 B CDPG AE 

ABCD 
6 EFG 

4.-Por cada "característica" se escoger&, al menos, una frase 

que est4 consistentemente calificada como desfavorable, otra 

como ~neutral y otra favorable. Es evidente que lo deseable S! 

r!a encontrar frases de absoluta coincidencia como la 3 y la_ 

6 del ejemplo; pero a veces podr&i inclusive aceptarse, a fal 

ta de ~etas, algunas que muestren todavía bastante consisten

cia como la l y la 5. 

5.-Estas frases son valuadas, para lo cual se siguen diversos 

sistemas: 

a)Puede darse a todas las características el mismo peso, o -

bien pueden ponderarse las características, como se hace con_ 

los factores de valuaci6n de puesto, para multiplicar el. va-

lor de cada grado por el peso que se obtenga •. 

b)Pueden, por otra parte, darse puros valores positivos, se~ 

lando por ejemplo; a los nuevos grados valores de 10, 20, 30_ 

etc; respectivamente, y aún dando a cada frase el valor según 

la consistencia de la valuación. 

c)Puede tambi~n darse un valor cero a las ·frases correspon-

dientes a 5 y dar ~10, +20, +30, +40 y +50 hacia la derecha y 

-10, -20, -30, -40 y -50 a la izquierda. 

Las frases que se aplict>.rfu se colocan mezcladas intcnciono.1-
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mente en la lista checable, sin poner en ésta el peso o cali

ficaci6n que ti~ne cada una de nquelles, 

6.-Como ya indicamos, cuando el supervisor devuelve la lista_ 

marcada, basta aplicar a ésta un esténcil con las calificaci~ 

nea correspondientes, para obtener la suma de puntos, sea que 

ee computen por cada característica, o bien por su total de -

puntos 

b)Listas checables de preferencia: Es:e sistema ingeniosísimo 

que con tanto entusiasmo se inici6 en los F.stados Unidos po.-

ra la calificaci6n de los miembros del ejército; ha perdido -

desgraciadamente mucha de la confianza que en las empres~s se 

hab!a puesto a esta técnica. 

A pesar de ello daremos idea, aunque sea muy superficial, so

bre su funcionamiento: 

1.-Cada hoja de calificaci6n consta de un& serie de aproxima

damente, diez grupos de cuatro frases o adjetivos de calific! 

ci6n (llamadas por eso "tetras") por cada característica .. 

Cada uno de esos grupos o tetras contiene dos frases de cali

ficaci6n favorable y dos de celificaci6n desfavorable. 

No obstante que los dos favorables y los dos desfavorables P! 
recen equivalentes, se pide al calificador que marque con una 

seBal la cualidad o defecto que considere posee el trabajador 

calificado y con otra señal 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 considerada defectuosa en es-

tos aspectos, el supervisor deber!a poner un signo (v.g. +),

en "perezoso" o en "floj 0 11 pero solamente en uno de ellos;' y_ 

deber!a poner otros sicnos (v.g.&) en "trabajador", o en "ac

~ivo11, pero s6lo on uno de ellos • 

. 'ii }" Cc'ill,ié'"!'t' lO?l t~;·r~.i.no mPó.io de'ber!a poner + en uno de -
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los favorables y + también en uno de los desfavorables. 

Podrá parecer que lo mismo significa en la práctica "trabaj! 

dor" que "activo", y "flojo" que "perezos~''.i. pero el fundamea 

to de la técnica radica en que, por estudios muy minuciosos,_ 

uno de los dos adjetivos favorables vale y el otro no, y uno_ 

de los dos desfavorables tiene valor y el otro no lo tiene. 

El calificador puede, por consiguiente, tratar de calificar -

favorablemente, sin lograrlo, o de calificar de modo desfavo

rable, sin que lo consiga. 

Vale la pena hacer notar que la sola calificaci6n de una "te

tra" no tendrá validez, sino tan s6lo cuando ha.y coincidencia 

en las diez, doce o quince que se refieren a cada caracterís

tica. 

Su fonnulaci6n: En la imposibilidad de dar todos los detalles 

del complicado procedimiento que se sigue para formular estas 

listas que, por otra parte resultan costosísimas y difíciles_ 

de aplicar en México, dada la magnitud de las empresas, men~ 

cionaremos superficialmente las bases siguientes: 

1.-se obtiene de especialistas muy competentes, listas de fr! 

ses o adjetivos calificadores de la realizaci6n, buena y mala 

para cada característica de calificaci6n y para cada grupo de 

trabajo. 

2.-Despuée de pulir estas frases como se explica en el siste

ma anterior,. se hace que un gran n6inero de supervisores con -

mucha experiencia, detenninen si estas frases son favorables_ 

o desfavorables; a la manera como se hace para las listas ch! 

cables ponderadas, s6lo que ordinariamente en cinco catego -

rías en vez de nueve. 

Con esto se forma· un índice de preferencia. Seg6n él serán -

útiles las frases e in6tiles las que se estimen consistente-

mente intermedias o neutras, a.e! como las que no hayan logra... 

do consistencia. 
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3.-se hace que supervisores muy competentes apliquen estas ~. 

frases aceptadas, a persom•s, t!picamente consideradas como -

6ptimas o p~simas en la realizaci6n del trabajo dentro de la_ 

caracter!stica que se estudia. Se controla estadísticamente -

el n6mero de calificaciones consistentes, formándose un índi

ce de discriminaci6n, en el que tendrán alto índice de discri 

minaci6~ positivo las frru:Jes que consistentemente se usaron,

Y alto índice de discriminaci6n nega~ivo las que consistente

mente no se usaron. Las que se usaron por unos supervisores y 

no se consideraron útiles por otros, tienen bajo.índice de 

discriminaci 6n. 

Se hacen pares de calificaciones favorab~es, poniendo una que 

obtuvo alto índice de discriminaci6n positivo, y otra que tu

vo alto !ndice de discriminaci6n.negativo. Igual se hace con_ 

las calificaciones desfavorables; una de entre ~as usadas, y_ 

otra entre las no usadas consistentemente.· 

4.-Es obvio suponer que, al verse forzado el supervisor a es

coger entre dos frases calificadoras aparentemente iguales, -

lo natural será que, si el trabajador tiene la cualidad o de

fecto ~ que se refiere la característica, escogerá la frase -

con alto índice de calificaci6n positiva. Como esto tiene que 

realizarlo para todas las "tetras" de cada característica, si 

en todas escoge bien, se supone que se da la característica -

favorable o desfavorable; si en todas escoge mal, se supone -

que no se da la característica favorable o desfavorable. 

6.61 Algunos Problemas Sicol6gicos de ~a Calificaci6n 

El primero es el que se conoce con el nombre de "efecto-halo" 

Consiste en el influjo peligroso que ejerce la conducta gene

ral de un trabajador, o la primera característica sobre la -

que se le califica, principalmente si son fuera de lo normal, 

respecto de la calificaci6n que se de a sus demás máritos. D! 
be soopecharse que existe "efecto-halo" cuando la gran mayo

ría de los trabajadores tienen una calificaci6n casi uniforme 
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on los grados en que les califica, respecto de diversas cuali 

dades. 

Para evitar este influjo suele aconsejarse que se califique -

separadamente por cada caracter!stica a todo el grupo, lo --

cual impide el influjo de unas cualidades sobre las otras. -

Ta~bi6n se recomienda c~~biar el sentido de las escalas, de -

modo que si algunas de ellas tienen colocado su grado mínimo 

a la izquierda, otras comienzan por el grado máximo. 

Otro defecto de índole sicológica es el conocido con el nom-

bre de "tendencia central"; consiste 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 más peligrosa, porque. arranca de un principio real: 

la mayoría de los trabajadores suele .ser promedio en muchas -· 

cualidades •. 

Para evitarla, se procura ante todo, hacer más precisas las -

definiciones, principalmente la de los grados intermedios, de 

modo que no indiquen solamente una equidistancia entre lo ex

cepcional y lo pésimo; sino en su definición se base en un -

criterio positivo y directo de las cualidades y los requisi-

tos que se deben exigir a un trabajador promedio. Pero lo más 

6.til, es usar un número par de grados y evitar los números i~ 

pares de 3, 5 y 7 grados. De esta manera se exige, aún en el_ 

caso de trabajadores promedi~ que el calificador deba afinar_ 

su juicio hacia un extremo o hacia el otro. 

Estos dos problemas no son propios de la calificaci6n t~cnica 

sino de toda calificaci6n. Su remedio principal 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 entided dispone de los re-

cursos humeno3, materiales y técnicos. De un correcto uso de -

estos recursos, logra la optimizaci6n de su disponibilidad. El 

primero de los recursos -los recursos humanos- es indiscutibl!:, 

mente el que representa mayores dificultades para su correcta_ 

medici6n y adecuado aprovechamiento. Los recursos humanos re~ 

presentan para la entidad: potencialidades -habilidades, cono

cimientos, experiencias, intereses, etc;- las que desarrolla -

bajo una administraci6n como una respuesta a sus necesidades -

biosicosociales en su afan de lograr mejores niveles de vida -

individual y colectiva. 

2.- Hasta ahora, la Contabilidad debido a sus tradicionales -

principios y reglas; informa preponderantemerrte acerca de los_ 

recursos materiales y tácnicos de la entidad, conocidos como -

activos; por representar ~atoa, valores propiedad de ella, pos! 

bles de cuantificarse ~onetariemente y que significan benefi-

cios potenciales futuros. Los recursos humanos por su disponi

bilidad; pese a que no pueden ni deben ser considerados de ni~ 

guna forma como propiedad de la entidad, representan beneficios 

potenciales futuros dado el enriquecimiento y acrecentamiento_ 

que pueden experimentar ya sea por el contecto diario con el -

trabajo o por los programas establecidos específica.mente para_ 

ello. 

3.- Los principales métodos de valuaci6n tanto monetarios como 

no·moneterios, utilizan distintos nrocedimientos. Los moneta-

rios emplean el costo hiet6rico, 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 

empeño. Dentro de los monetarios; el costo histórico es el que 

se apega más a los principios contables actuules. El costo ac

tual de reemplazo se proyecta, una vez practicado el costo his 

t6rico, co~o la alternativa m~s viable de medici6n. De los m~-



151 

todos no monetario~, el modelo de likcrt ofrece perspectiva~_ 

interesantes para relacionar lc.s din:enaioncs humnn::.s de la er, 

tidad con los resultados monetarios que se obtengan. 

4.- Un sistema de Contabilidad de Recursos J!u;;,anos que err.plce 

cualesquiera de los métodos de valu8ci6n monetarioo o no mone 

tarios; su disefio e implantación debe hacerse esmerada y min~ 

ciosemente, tomando en cuenta aspectos básicoo como: objetivo 

equipo, personal, costo, etc; teniendo especial atenci6n en -. 
las reacciones sicol6gicas que puedan eY.perimentar los indivi 

duos de acuerdo al clima de trabajo que impere. Los benefi--

cios que ofrece este sistema son principalmente a nivel admi

nistrativo, esto es; proporciona información a los directivos 

referente a reclutamiento, permanencia y retiro, A nivel fi-

nanciero, el costo hist6rico proporciona un aceptable marco -

de referencia. 

5.- En relaci6n a la encuesta: es dominante la opinión de que 

debe considerarse incompleta la información financiera actual 

la cual excluye los recursos humanos. Es aceptada, as! mismo;

la posibilidad de valuar a una persona en base a su potencial 

físico e intelectual; es aceptada también que su potencial i~ 

telectual se le asigne un valor en dinero. 
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Caso Prá.ctico 

Introducci6n 

Lueco de haber visto en el Capitulo III diferentes métodos y_ 

procedimientos pnra la valuaci6n de los recursos humanos, se_ 

elige el método de cuantificación monetaria con procedimiento 

de costo histórico por la.a siguientes razones: 

a) Se apega a la teor!a contable actual 

b) Se puede implantar con cierto grado de facilidad, pues una 

empresa dispone de la informaci6n y antecedentes sobre los -

conceptos que se integran en la valuaci6n. 

c) se propone una cuenta adicional de balance independiente -

de aquella que refleja la amortizaci6n de la inversi6n en los 

recursos humanos, con la intenci6n de que esta cuenta adicio

nal independiente refleje lo má.s fiel posible los movimientos 

del valor de los recursos humanos. Para obtener la v~luaci6n_ 

se integran los siguientes conceptos: 

1) Costo inicial: Obtenido de los registros e informes de la,. 

empresa a la fecha en que se implanta la contabilidad de loe_ 

recursos humanos y que fue integrado por: 

a.) Costo de adquisición: Reclutamtento, selecci6n y contrata

ción. 

b) Costo de permanencia: Inducción, entrenamiento (capacita.--

ci6n y adiestramiento) y desarrollo ( conocimientos, habilida 

des 1 promociones) 

º' Costo de aeparaci6n: Por renuncia, despido o jubilaci6n. 

Desarrollo 

Para la elaboración de este caso práctico existen los siguie11 

tes supuestos: 

Datos iniciales 

Trátese deuna pequeña empresa de servicios con fines nei lucr~ 

tivoa con la siguiente integraoi6n de sus recursos humanoas 



Cantidad J e r n r q u í a Valor Inicial (miles de pesoo~ 

l 

3 

l 

l 

10 

10 

10 

10 

10 

10 

.§.2 

Notas: 

Director 

Sub-Directores 

Contador 

Jefe de Personal 

Secretarias 

.Enfermeras 

Trabajadoras 

Sociales 

Mádicos 

Administrativos 

Otros 

$100 000 

150 000 

30 000 

30 000 

200 000 

200 000 

200 000 

300 000 

200 000 

100 000 

$1510 000 

a) Estos valores hist6ricos se presentan revaluados 
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b) En todos los casos a excepci6n del Director se aceptan los' 

valores en forma proporcional para cada uno de los integran-

tes de cada jerarquía, aunque sabemos que en la realidad este 

supuesto es dificil de que exista, por variables tales comos 

edad, sexo, antig~edad en la empresa, grado escolar, etc. 

c) Las cifras anotadas se cierran a miles de pesos para rapi

dez en los cálculos. 

d) En el Balance General del ejercicio inmediato anterior de§;·· 

de luego a<m no aparece esta informaci6n 

e) Se fija un tiempo de cinco años para la amortizaci6n de la 

inversi6n 

Por lo tanto tendremos: 

ACTIVO-Diferido-Recursos Humanos $1 510 000 

Amortizaci6n O 

Valor Neto $1 5io 000 

La cuenta adicional independiente de los recursos humanos se_ 

integra como sigue: 



J e r n r q u í a 

Director 

Sub-Directores 

Contador 

Jefe de Personal 

:Jecretarias 

Enfermeraa 

Trabajadoras So
ciales 

M~dicos 

Adminio trati voa 

Otro o 

Sumas: 

e o ::; 
Adqui :Ji ci 6n 

70 000 

90 000 

10 ººº 
10 000 

100 000 

100 000 

100 000 

150 000 

100 000 

50 ººº 
7130 000 

T O 
Permanencia 

30 000 

60 ººº 
20 000 

20 000 

100 000 

100 000 

100 000 

150 000 

100 000 

50 000 

730 000 

S D E 
Scparl:.ciónTotal 

100 000 

150 ººº 
30 ººº 
30 000 

200 000 

200 000 

200 000 

300 000 

200 000 

100 000 

1510 000 

Durante el ejercicio se tienen los siguientes movimientos: 

1) El director acudió en el extranjero a un congreso mundial 

sobre poblaci6n, cuyo costo fue de $1 000 000.00 

2) Los subdirectores recibieron un curso de alta dirección de 

empresas de servicio con fines no lucrativos, cuyo importe 

fue de 81 000 000.00 

3) El contador participa en un seminario de actualización pr2 

fesional, cuyo costo es de 8300 000.00 

4) El jefe de personal está becado por la empresa en una uni

versidad del país, para especializarse en la administración -

de recursos humanos, siendo su costo 8300 000.00 

5) Las secretarias tuvieron un taller de redacción, cuyo cos
to fue de $200 000.00 

6) Las enfermeras, trabajadoras sociales y m~dicos acudieron 

a un simposiurn de cirugía estética cuyo costo asignable fue_ 

de $200 000.00; $300 000.00 y $500 000.00 respectivat11ente. 

7) Los administrativos recibieron un curso de relaciones hu

manas con un costo de $200 000.00 



Loo anterioreo movimicn toz C'Jnsti tuyen costos de pcrmanL·ncia; 

loa cost·Js de adquisición fueron los uiguientes: 

8) ~e contrat6 un subcontador cuyo costo fue de 3100 000.00 

9) Un sicólogo con cooto de $100 000.00 

10) Cinco aecretarirui; su cooto $100 000.00 

11) Dos enfermeras y 
12) Una trabajadoru uocial cuyos costoo fueron $ 100 000.00 

l'$50 000,00 respectivamente. 

Loa costos de separaci6n fueron: 

13) Renimci6 tm subdirector 

14) Se liquidaron a 3 secretarias 

15) Se jubilaron una enfermera y una trabajadora social.· 

Asi observamos el siguiente resumen que modifica al anterior: 

Jerarquiac o s T O D E 

Director 

Sub-Directores . 
Contador 

Jefe de Personal 

Secretarias 

Enfermeras 

Trabe; Soca. 

Ml1dicos 

Administrativos 

Otros 

Sub-Contador 
Sic6logo 

Suma:::: 

Adquisici6n Permanencia Separaci6n Total 

70 000 

90 000 

10 000 

10 000 

100 100 

100 100 

100 050 

150 000 

100 000 

50 000 

100 
100 

780 450 

31 000 

61 000 

20 300 

20 300 

100 200 

100 200 

100 300 

150 500 

100 200 

50 000 

(50 000) 

(60 000) 

(20 000) 
(20 000) 

101 000 

101 000 

30 300 

30 300 

140 300 
180 300 

180 350 

300 500 

200 200 

100 000 

100 

100 

734 000 (150 000) 1364 450 

Tanto los datos iniciales como los modificados en este segu:! 

do resumen se muestran en las cuentas personales (esquemas -

de mayor) siguientes: 



C') 100 000 
l l 000 
s 10! (·00 

... (', ,... .... ~+ r ...,....¡ 0:0•! 

0)30 000 
100 

O) 30 000 
4 00 
s .30 300 

0)200 000 60 000(14 0)200 000 20 000(15 
5) 200 

10) 100 
s1140 300 

0)200 000 20 000(15 0)300 000 
6) 300 G 500 

12 50 s 300 500 
-=-i'--~-"-'---"~~~-
s 180 3 o 

O) 100 00.J 
1510 000( o 

s 1364 4 o 

6) 200 
11 100 

0)200 OO·J 
7) 200 
3 200 200 

8) 100 

~j q6J q,r,·o 
0(0' 9} 100 

302 16 

º' 



1 ("'."7 , ' 

Al final del primer ejercicio se tendrA: 

a) ror la amortizaci6n de la inversión inicial en los recur-

sos humanos: 

ACTIVO-Diferido-Recursoa Humanos $1510 000 

Amortizaci6n (16) 
Valor Neto 
sumas iguales: $1510 000 f 

302 000 
1208 000 
1510 000 

b) Por los movimientos registrados en las cuentas individua.

les sugeridos en forma independiente pero dentro del balance: 

ACTIVO-Circulante-Recursos Hwnanostl364 450 
CAPITAL-Recursos Humwioa 1364 450 

Nota: 3e sugiere incluir esta cuenta como· circulante en vir

tud det 

a) Como se vi6 en el capitulo correspondiente a sistemas de -

valuac16n de los recursos humanos en las empresas, es recome~ 

dable realizar ésta cada seis meses o cuando menos una vez al 

afio. 

b) Ya es práctica oficial la revisi6n de sueldos y prestacio

nes de manera semestral y 

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

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

diendo ser ésta de unas cuantaa horas o d!as,hasta toda su v,! 
da útil. 

Conclusiones: 

1) La cuenta Activo-Diferido-Recursos Humrmos obedece totaJ..

mente a la teoría con·table. 

2) La cuenta Activo-Circulante-Recursos Humanos refleja lo -

más fielmente posible loe movimientos reales habidos en los -

recursos humanos, sin que se vea afectada por la amortizaci6n. 

S! en cambio podrá afectarse por una revaluaci6n o reexpreai6n 

de loe valorea que muestra. 



3) Constituye una verdadera l::.uw· .. !.a n 1t: atención sobre la -

diferencia entre la inversión oricinal y el v~lor al finlil -

del ejercicio o revisi6n que ae haga; con le posibilidad de -

analizar esta diferencia y determinar ei loe movimientos fue

ron los deseados o hubo error en l~ toma de decisiones zobre 

los movimientos de loe recursos humanos. 

4) El análisiu anterior permi"tir6. reafirmar las politices --

implantadas; modificarlas o cnmbiarlns totalmente dado los -

efectos observados. 

.. 



Ario1:1 11alici.a, Fernando (Coordinador).- Administración de Re

cur:ios Humr~os.- Editorial Trillas.- !Je.:;unda Edición, Décimo

primera Reimpresión, julio 1981. 

Baena raz, Guillermina.- Instrumentos de Investi4aci6n.- Edi

tores Mexicanos Unidos, S.A.- Décima Edici6n, julio 1983. 

Druns, William y De Cooter, Don (Recopiladores).- La Contabi

lidad y el Comportamiento Humano.- Editorial Trillas.- México 

1975. 

c. Thurow, Lester.- InvDrsi6n en Capital Humano.- Editorial -

Trillas.- Primera Edici6n en Español, enero,1978. 

Del Río González, Cristóbal.- Costos I.- ECASA.- Octava Edi-

ci6n, Quinta Reimpresión, 1983. 

Del Valle Noriega, Jaime.- Compilación de Principios de Conta 

bilidad, Normas, Objetivos y Procedimientos de Auditoria.- D~ 

fiscal Editores,- Primera Edici6n, febrero 1983. 

Elizondo L6pez, Arturo.- El Proceso Contable I y II.- ECASA.

Primera Edici6n; Mbico 1981. 

Elizondo L6pez, Arturo.- La Investigaci6n Contable.- ECASA.-_ 

Primera Edici6n,1980. 

Elizondo L6pez, Arturo.- La Profesi6n Contable.- ECASA.- Pri

mera Edici6n, 1982. 

Haddad Slim, Mario.- Sicología y Aprendizaje.- Me. Graw Hill, 

Pre-Edición, octubre 1978. 

Hessen J.- Teoría del Conocimiento.- Edi toree Unidos !iiexica-

nos, ::J.A.- Quinta Edición, octubre 1981. 

IMCP, AC.- Principios de Contabilidad.- Bolet!n A-1.- Primera 

Edici6n, Impresión agosto 1979. 

Larroyo, Francisco.- Los Principios de la Etica Social.- Edi

torial Porrda, S. A.- Dfoima Segunda Edición Aumentada, México 

1965. 



160 
López Ríos, Salvador.- Contabilidad de Recursoo !Iu.nanoa.- se

minario de Investigaci6n Contable.- UNAM-FCA,1983. 

Lozano Nieva, Jorge.- Auditoria Interna.- ECASA.- Segunda Ed! 
c16n, Quinta Reimpresi6n 1982. 

Me. Gregor, Douglas.- El Aspecto Humano de las Empresas.- Ed~ 

torial Diana.- Décima Impresión, septiembre 1982. 

Oparin A.I.- El Origen de la Vida.- Editorial Grijalvo, S.A.
Impresi6n, enero 1984. 

Ooorio Sánchez, Israel.- Auditoría I.- ECASA.- Primera Edi--
ci6n.- Segunda Reimpresión, 1980. 

Polanyi, Michael.- El•Estudio del Hombre,- Editorial Paid6s.
Buenos Aires, Primera Edici6n, 1966. 

Reyes Ponce, Agustín,- Administraci6n de Personal.- Segtmda -

Parte, LIMUSA.- Primera Ed1ci6n, Décima Tercera Reimpresi6n,-

1983. 

Rousseau J.J.- El Origen de la Desigualdad entre los Hombres. 

Editorial Gri\jalvo, !l.A.- Primera Edici6n, 1972. 

Selsem Howard.- ¿ Qué es la Filosofía ?.- Editorial Grijalvo, 

S.A.- Impresión, septiembre 1982. 

Stanley M. Babson, Jr.- Rotación, Depreciación y Obsolescen-

~ia de Recursos Humanos y Políticas de Incentivos para el Fer 

~·- Lil.1USA.- Primera Edición, 1980. 

Vorholzer J. y Otros.-· La Manipulación del Hombra por el Imp~ 

rialismo.- Editorial Grijalvo, S.A.- Primer Edici6n, 1974. 



INDICE DE CUADROS 

Cuadro C o n c e p t o 

l Nue;:itr0 l'.niverso Coenoccitivo 

2 Tipos de Contnbilidnd 

3 Características de la Informaci6n Contable 

4 Teorí~ de la Contabilidad 

5 Ti,os de Auditoria 

6 Tipos de Dictamen 

7 Concepci6n Pilos6fica de la Vide 
" 8 Inteeraci6n de la Filosofía 

161 

Página 

10 

13 

18 

25 

36 

48 

58 

63 
9 Objetivos Natur~>.les del Hombre 73 

10 Características de los Recursos Humanos 77 

11 Fuentes de Pla.neaci6n de los Recursos Humanos 88 

12 .Amortizaci6n de una Inversi6n en Rec~sos Humanos 93 

13 Esquema de Análisis de Cuantific~ci6n de R.H. 95 

14 Esquema de Análisis de Cuantificación de R.H. 96 

15 Modelo Generalizado del Sistema de Contabilidad de 

los R.H., para la Inversi6n que se Realiza en Ge-

rentes. 98 
16 Tabla de Probabilidades 99 

17 Balance General 102 

18 Estado de Resultados 103 

19 Separaci6n de Costos en Consumo e Inversiones 106 

20 Guía para Determinar el Costo de Reemplazo 114 

21 Diagrama de Flujo del Modelo de Likert 120 

22 Conceptos Principales para Medir las Dimensiones 

Humanas ce la Entidad 121 

23 Matriz de Evaluación de Conceptos 124 

24 Resumen de la Encuesta 128 

25 Gráfica de la Encuesta 129 

26 Principales Tipos de Escalas Cont!nuas 142 

27 Modelo de Escala Discont:!nua 142 


	Portada
	Índice
	Reflexión
	Introducción
	Capítulo I. La Contaduría Pública
	Capítulo II. Los Recursos Humanos
	Capítulo III. Contabilidad de Recursos Humanos
	Capítulo IV. Juicios Profesionales Referentes a la Contabilidad de Recursos Humanos
	Capítulo V. Sistemas de Valuación de Recursos Humanos en Empresas
	Conclusiones
	Caso Práctico
	Bibliografía



