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de Empresa, ‘pero no con: el:temperamento fribfdequegsg ha he'

1de de ser simplemente “honb

 Ha?L1egadoTa‘sér*verd§d el decir que las Industrias ca-
:ecéﬁ déi instrumeﬁtal y conocimiento fundamental, para la u
i’itiliéaéién de la ciencia psicoldgica y la tecnologia para el
:i tratamiento beneficioso del género humano, y que se debe en
. estos tiempos aprender cbémo utilizar las ciencias sociales ~

para hacer organizaciones humanas verdaderamente efectivas,

Desprendiéndose de las afirmaciones anteriores, este es-
tudio surgid del conocimiento de las Relaciones entre Patrdn
y Obrero en empresas privadas, dentro del &rea metropolitana,
de las que tuve oportunidad de percatarme. Todas estas Empre
sas carecen de un departamento de Recursos Humanos 6 cuando -
menos del personal técnico especializado en tratar con el per

sonal. Sin embargo existen Sindicatos, gue.son los’encarga--—




~ trabajadores; pero en ning

v i procedimientos,: para’la-adecuaci

’liﬁl éséecﬁqléontébierde'iosikeéﬁfsbg Hﬁméﬁééi@gzhuy;im~
Tpéréaﬁfe para el hombre de negoé%9s, y‘me refiero espeéifiﬁg:
mente a la "utilidad potencial® que significan los Recurs6s Q
Humanos en la Entidad; pero como una "utilidad", resultado,?
. de la correcta aplicacidn del instrumental técnico que’él;;;k

Contador Piblico es capaz de dar a los Recursos Humanos; y.

né en el sentido MANIPULATIVO que suele dérsele en la mayorfa

de las Empresas.

En los siguientes capitulos: presentaré la posicién que
sustentan una gran~parte'de las recientes generaciones de =~

Contadores Pdblicos, es decir, la nueva mentalidad que se =~

tiene de la Contaduria; la ingerencia que tiene el Contadorx

lren la administracidn de la Empresa, haciendo que el hombre de
negocios se dé cuenta de la fuerza de trabajo potencial de ~=

que pueda hechar mano, en cuanto decida utilizar técnicas co--

mo seleccidn de personal, andlisis y valuacién de puestos, 'en "




concluyéndose cqﬁ/e‘tlgun ‘soluciones-posibles, resultado del

»arrlé;l:}'_.s;s élébqiéddn

~Habiendo fdfxvn\iiado,,el .Tbbf;(iuejo por 1o i;ué a esi}e, estu~

dio se refiere, creo conveniente hacer notar, que algunos. ==

ontadores. Piblicos de espiritn progresista, han sabido dar’

a'bienvenida a nuevos desarrollos, aunque no pertenezcan a .-

50 propio campo de accidn, siempre y cuando sean producto de

‘“un estudio, que aln cuando el Contador recibe en las aulas =

s6lo una idea elemental (en éste caso de los Recursos Huma--

nos), se motive para la investigacidén profesional.

Es de esperarse gue poco a poco el mayor n\i_m'erb» de’.Co

“tadores Piblicos adherirdn el empleo de técnicas'y procedi

“ mientos para llegar a formar una verdadera cérg'

“nizada.




e
T




:.c'lgavperd:.d_as Yy Ganac:.as. Sin e:lbargo para poder localz.

res, sino que es necesario practicar una sexie de andlisis;’
comparaciones y cdlculos, a f£in de poder llegar. a.-una con--

clusidn realmente Gtil.

Cuando un COntador Publ:.co, ‘o un Hombre de Negoc:.os ~

: examman con m:.rada cr:.t:.ca los Estados Flna.ncleros, rara -‘
vez advierten que tras el ciimulo de cifras, se ofrecen una L
serie de imfgenes de la actividad econémica de la negocia- -
cién. La personalidad humana, como factor intangible, se;}‘lfa‘i’ .

incorporado a la estructura financiera de la misma,

La person’aiida;i humaha_','




ERSONALIDAD -(del latin persona.-
de actor), se aplicaba originalmente para designar a los =

personajes que representaban precisamente los actozfés antl

guos, al hablar ocultos tras una miscara, que con. determina =

" da expresidn simbolizaba un cardcter especifico, Actualmen-
te la Personalidad ha sido definida por la psicologia, como
la suma total de los factores bioldgicos y siquicos gque se -
encuentran en el honbre tales como disposiciones bioldgicas
innatas, impulsos, tendencias, percepcidn, memoria, aprendi-
zaje, asociaéién, emocibn, imaginacidn, pensamiento, irrxtwelif :

gencia, motivacién y otros muchos.

¢Hasta qué punto éstos componentes de cada individuali-.
| dad xepresentan en la actividad eco
" VALOR POTENCIAL O UN ELEMENTO

""" no.descubren los. Estado




,A\vix‘iiién;ic;nos de técnicos de Admiﬁistfééién; - nOél"z"e'.‘fef
vr’:’i;nos'i;‘a' los medjos para obtener de los Valoresrhumano;s su-
méxuna productividad. Con igual propdsito, se'ha empezado

fa éplicaf la psicologia al campo de los negocios a fin de ~

""medir‘ las aptitudes y capacidades del howbre en este terre~

"ne;

.-El factor humano de 1la Empresa ha comenzado é proyec'tagk",
se, pretendiendose con ello la posibilidad de determinar el
w"reflejo potencial" que puedan tener los actos como elemen-~. ,:'

‘ +tos. condicionados a la personalidad individual, puesto que =':

son determinantes en los' resultades del ciclo contable,

_En términos de productividad, los jefes; dirvectores 'y -

enpleados significarén una INVERSION, O un GASTO, enla mem v




dida 'en‘ que “sus. esfuerzos: sean o:n

chados por. 1a Empresa.

Vuna ut:.l:.dad en los resultados




 La segunda Guerra Mu.nd:.al :.nfluyo de manera muy J.mpor
tante en el desarrollo de la.s relac1ones humanas dentro de.
la empresa, propiciando un gran impulso a ésta func:.on. : En:

“la industria se concedié relevante importancia a los recur-

sos humanos, con el propdsito de acelerar la produccién,dé

guerra, corbatiendo el ausentismo y fomentando el incremen=

to de la productividad de los trabajadores.

Durante ésta guerra, el reclutaniento de soldad@s; el
‘mantenimieni:o de su motivacidn ayuddé de manera preponde:;:a;rii:e
a los fines de ésta, por un lado, y por otxro, es cuando los
encargados de la produccidn se dan cuenta del benefa.c:.o qu

obtienen del personal motivado.




Navidad y distribuir otras formas de benefice
~trabajaban para ellos. Hacia el 'dééeﬁi 2‘19,20-?19‘29,. muchas

Compafifas habian institucionalizado vyav':e's‘taié ‘obligaciones -

creando un departamento especial =~ e':va‘ departamento de per-

“'sonal = encargado de ocuparse de las necesidades legitimas =

_ de sus empleados.

‘A'veces se consideraba el departamento de personal co-
“<mo amortiguador entre la direccidn y los trabajadores, como '

" un "representante" de é&stos que podia intervenir en su favor.

Aunqgue con frecuencia la direccidén de la empresa fomentaba

esta actitud simplemente para impedir que surgieran s:‘_.ndicai-;

- tos, también se pensaba. siceramente que toda organizacidn'ne=




dos, la compafiia pensaba a veces-de un modo especial en las’
‘personas de familia numérésa o con ‘buena hoja de servicio
aunqﬁe pudieran ser menos: eficientes que los trabajadores -

que de hecho se despedian.’

Los clinicos arguian que esta politica humahitar:.a ‘er

.'s:.mplemente un reflejo de la arraigada oposicidn de la di-
; redc:.oﬁ de la empresa a los sindicatos, o bien de una demos]

'.traca.on de un deseo egoista de elevar la moral del tra‘bajo -

jcon objeto de incrementar la productividad.
:‘émbargo, que algunos directores de empresa no pensaban unicg"
“mente "en términos de ddlares y centavos" y eran auténtica-. . :

= ménte altruistas.

de‘empresa . se han vuelto m&

Es evidente, sin B

Las actitudes de ‘direccid:

complejas en los Gltimos




dlrectores se consideran a si mismos como profes:.om.stas‘

: per._'o a la vez sin tomar en cuenta la Etica Profes:.onal,.- :

cuando el Contador Pblico trabaija en forma dep‘e'nd‘ien‘-’

e, se debe ante todo al registro de las operacionés que se

“efectfan en la Empresa, pero déndole atencidn fundainenta:l:é,

1os beneficios v a la eficiencia. Cuando toma en cuenta o-.

porcionar los mayores beneficios a la colectividad en conjun

Aungue unas buenas: relaqipnes

" consigo inmediatamente una reduccidn

mento de los beneficios, se afirma que ‘a larg

tros intereses, abdica a esa responsabilidad. De hecho con~ .

centréndose en los bheneficios y en la eficiencia, puede pro=:

i
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ién que" supone-contar-con

cha’ producird. unos beneficios'a




»nlzacmon’

Se-dan a“conocer las reglas e nor as

' zacién?

&Tiene conocimiento el personal de la
: y servicios sociales que se otrogan’ alimismo?
5. ¢Se tienen entrevistas personales?

" ¢Qué concepto se tiene del personal quefiabora
presa? (¢Es manipulativo?) SI o‘NQ

¢Se toma en cuenta al personal para c
alguna decisién que afecte el mlsmo°

¢Se tiene conocimiento de la f‘
de pt—:-rsonal’J SI o NO

I NS



s_.nal que se’ encuentra labqrand
presa‘a’ un nivel profesmnal <Cud




Patrén ¥ Empleado, déterminando' la actuacién ave caracteri
za al ‘Hombre de Negocxos en relacidn con 1os recursos h'

nos de la Empresa.

: En la pr:.mera pregunta del cuest:.onar:.o real:.zado
"mtroduce al entrev:.stado dlrectamente al tema, razdén de
nuestro estud:.o. f“omo segunda pregunta, me es necesarlo -88,
ber qué es lo que motivd al empresario para que se implahtg
‘ra-el Depé.rta.mento. 0 en su defecto por qué no se ha forma
do o constituido el departamento que se encargue de la fun-

"+ ¢ibn del personal. En ésta segunda consideracidén, es evie- 1.

-dénte' qﬁe una posible respuesta sea la del “"costo" que sig”’:

nificaria la implantacién ‘dél mismo.




ndidato",

es tendencioso en relacidn con -las'd

_Qé@éntra laborando algln familiax, y sino
"‘reguisito, la persona. automiticament

toman en cuenta las aptitudeéiy1cap




Para todo lo anterior'»-es

tecnmo espec:.al:.zado, que se e generér uﬁil’id'a'—'

des MOTIVANDO al personal de'la ompafiia creando un: amb:.en- o~

te no enajenado de vtrabajo; . para P esertar esta pregunta -

é‘]'.' entrevistado creo impgrta.nt d; ‘al.gun}as,_ def:.m.c:.ones

‘des. . Las necesidades mas.ob




se satisfacen mis o:.m




;'tdép‘ fundamentales para qu

“ra vez a la Empresa,

“ su méxima capacidad




Situacién respecto ala competencia,

Planes importantes de desarrollo,

Orientacién al empleado sobre




chas k pubiicacio'né

';-Anéxo el sobz;é Vi;lé:
; éméleado que zil.{nado:
: .‘5“1e 'dérén merisajes ':i'.ni'péftantes que 1atlge;v:encia'
: quiere hacer de. su conoc:.m:.ento ‘
- Cartas personales
 " Enj.:revistas personales

' Actividades sociales
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la Empresa.’f' &
mah}Relationé“ en el ca
débemos llegar?“ nos d1
'se 1ntentan emplear las- relac ones humanas‘para MANIPULAR
para hacer que la gente se ajuste a lo que en la oplnlon
el jefe en la realldad, para lograr que se amolde a una -
'_pauta que parece 1og1ca de arriba hacza abajo, para hacer

que aqepte,51n discutir lo que se le dice."

MelcolmﬂP.‘McNair en su libro “Too Much Human Rela-- ~; e

Lo malo de la moda de las relaciones humé——.

s.su relterada violacidn de ‘la dignidad del 1nd1v1duo;

Se_cqnv1e:te en una técnica para manejar a la gente, Exxs—:

téﬁ*éiertos sectores en los que no deberia poder intervenir

' él jefe y sus normas de rendimiento. Hoy en dia, nos mete-"
hoé en los asuntos de los demds, analizamos sus motivos y
“juzgamos sus vidas. Deberiamos creer a una persona y no -

lintentar siempre averiguar‘;o gue realmente guiere decif,::'

,i;o piensa. . Propendemos d iado a convertirnos en pequ§

* Sl e



Incluyo ésta idea en el cuestionario para determinar

: ]qué,puﬁto\es considerado_el personéi‘eﬂ{lav mp

e




¢EL Contador Pﬁbl;co‘es un‘profesional

para llevar a cazbo la fuﬁéié ante

se extienda. 'Y se extienda ‘para:coadyuvar a la creacién. -

de empresas humaniéédaé'como las’llama Harryikhudson&




en lmmltaclones de caracter técnico y econdmico en u adm;
nistraclon ¥ gue normalmente son empresas famlliare

éjadas»por grupos'cerrados.

‘  Por 10 que se reflere a sus caracterlstlcas de carac
cuantltatlvo, con base en encuestas que se han efectua—j
'do entre grupos de Contadores PGblicos, podria conszderarse:
gque las empresas pequefias y medianas quedarian enmarcadas,lii

en términos generales dentro de los limites que a continuna-

cidén se indican considerando el volimen de ventas;.ei'cap

tal invertido, el activo tbtal Yy el'nﬁmero'dé‘ mpl‘ dos




mitaciones econdmicas y técnicas en su administracién y el =’

qu ia.mayoria esté manejada por grupos cerrados o familia

g N
et S




7los Récﬁféoéﬁééhﬂ:éé;‘ f:i‘.na‘ncie'fdé:y humanos,
la adecuac:.on del mstrumental tecmco que poseen.
0S: mejores y mis avanzados procedxm:.entos Contables .y Ad—
. ministrativos, general tal benef:.c:.os que se mcrementa”

forma considerable el Pat::.mom.oz;d_.e_. 1a_,Emp:;es§, 'perten

ciendo de ésta manera a.la tercera'y Gltima divisidén. que

se ha hé_chq _:r.j_e___splgct ) de

Empresa).




to y capacitacidn. Se nos 1nd1co que'eliJete que

-pa el puesto inmediato superior en orden jerdrquico;”es ‘el

respohsable de introducir al nuevo ingresado} al puést

Es decir, Unicamente se le explica lo’ que va a hacer,

nas veces se presenta a los demis Jefes de otros depar

mentos y muy rara vez es presentado-con éi'gefenfé'general

5. duefios de la Empresa,

Sin embargo tiene conciendi.







- ordenada los porcentajes de respuestas

gunta se determinaron, siendo un total

cuestadas. En cada barra aparecerd un ¢olo:

- total de 100%.
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formando hombresvéépaces de cumplirvcdn u paxte

- Debera dirigir a sus colab

objetivos, tom




: fé}pli'éér ‘medida

: Contabilidad por Area











































MANA, “dnica capaz:de.conducir

~ticipacién indi




‘Una seccibn, unidad:
partamento: productive

cia, que esa especializa

" provocado que'cada dred s







mayor: comunicacion;







Como'se puede aprecial, el presupuesto se refiere

plasmados numéric




mestralmente) ‘ 3) Cumplan con los requerlmlentos que-sob

‘ese: partlcular establezca el manual de la entldad y ‘4):Con

;SLderen las s;tuac10nes a la luz de las dLversas alternat

f vas que potencialmente se pueden presentar.




LA,TECNréA DEL CONTROL pRESUPUESTAL"impiicé
idn de los COSTOS. Las dos grandes divisiones:de

#‘gnéiéndo;al‘ punto de.vista de la ép'oca“eh?qpé,

Son: HISTORICOS Y PREDETERMINADOS: los primeros se

nan a posteriori de la ocurrencia de las transacciones:yac

presupuestal ‘son ]

. taran las ideas eXp

I




‘_riodo, basado en ‘1

el transcurso del tiemp

vos relacionad;;sv'c‘:o‘

entidad y por otro

_cic’m y ventas, La conbinacidn
cos antes expuesto'bs_l,ﬂ

4rea de costos, dentro del

zontrol- presupues—-




tes de explotaciéri que,figuxjan en eli Balan
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. La organizacién’cientifica del. traba

p’lic':'aj a ultip_le‘é',fempreSAS,, es 1;‘@‘ “ha




b).La jerarquia de puestos,

0) Las lineas de autoridad, res

- ‘e) Las relaciones que existen e

nuacién aparece un ORGANIGRAMA,
DE RECURSOS HUMANOS en e

la entidad econdmica.

d). Los jefes de cada departameﬁto;'

tos L

podgﬁb;lidad

ntre los diversos departamen-
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0s, un técnico especiali’

a: administracién del per=:-:




'de los payisesv, depende” &

* individuo se pued

“el-de la:sociedac










‘considera dicha remuneracién:consimible inmediatamente, de- "

ducible de los ingreSoé"de']; periodo sin sepafér’ e Vai'éx Z







enexralmen

tendencia,
“‘pesos 'y centavos,.

en el ambiente de:los

it métddofd

‘otros ejercici













departamen

tos:cuyos :resultados negativos.se produzcan

Al modo que de antemano puedan tomars




uesto modglos: pard separar de:las:e

stos ‘por Goncepto’ de adiestramie




a) comprar, &

' b) producir

Esa poiitica de s‘eléc::cii;érrl fé;e,péfvs‘ona'i]'ikrAt;;o‘ricvdt;e;
;’_ve"z a una cierta pélitic‘a de ;sﬁeldos ¥ sélariosé.l‘* ‘Si“bien
.'se contrata personal experto en el puesto (quizéﬁsi personal f
.de la competencia), el plan de remuneracidén se:;ﬁ més. atrac e
tivo, Otra alternativa consistiria en reclutar. personal =
sujeto a un adiestramiento por'parte de la empresa,‘ obvia—'
mente los niveles de salarios serian poco atractivos acam
bio de “mejores perspectivas futuras“. Es importahte el -‘:

establecimiento del costo que representarian una y otra .al-

ternativa, légicamente se tomaria por la menos costosa, se: .

gln el tipo y posibilidades de la Empresa en cuestiédn. ﬁn
ambos casos la empresa reconoce el vélor econdmico del in-
dividuo; en el primer tipo de politica la empresa reconoce
la inversién hecha por otras empresas para asignar niveles

de salarios mis altos, en cambio, en el segundo caso la in

versién la hace la empresa paulatinamente, a par:tir de la

contratacién del individuo, durante un periodo en querlai‘;




’

p:od\k;'c:v_t:‘ividadfde ese individuo es muy baja y x{ofa‘idax{zé’el :

nivel ‘deseado, y la empresa espera recuperarla en los pe--
: :iodoé “subsecuentes, cuando haya sido habilitado satisfac-

‘toriamente,

C. E ‘KnoveppAelven su obra .titulada_ "La administ;é.ciéﬁ
'ox'::i‘.e“x'\rta.d’a hacia las utilidades", ‘refiriéndose a'la contﬁb_i."
'J;i.z"adién de ciertos intangibles como la j.neficiericia Y el |
‘derroche,sobre los hombros de quienes producen, 6 so'n los-
responsables de la produccidn, se necesita predeterminar - :
los costos operativos sobre la base de patrones esta.ble'ci-"',‘ ;

dos (fijos y practicos) considerando los rendimientos de -

trabajadores. Cualquier diferencia entre.los costos rea--

les vy los costos patrones debe ser llevada a una “cuenta’~
de ajustes de costo" seccional, y contabilizada en la"é'ﬁé_q

" ta de pérdidas y ganancial al finalizar el afio, =

Las variaciones pueden originarse por cambios en las

tarifas de trabajo que sobrepasen los patrones establecidos;
la eficiencia de los operarios puede Ser un poco Mayor O un
poco menor que la predeterminada; pueden resultar mis o me-

nos dias laborables en un periodo. Todos estos apartamien-

- 67 =



Para realizar la contabilizacién de las discrepancias;

se’ précédé en la siguiente foma: Despuéé de recopilar los
‘:cos‘tos reales durante un lapso sﬁficiente de tiempo, p\iedex{
fijarse costos patrones para mano de obra, gastos prorﬁedid, ) :
sobre lo éue racionalmente pueda considerarse condicionesy - "
“‘normales", ACualquier desviacién del valor patrén o normal‘,
ya sea hacia arriba o hacia abajo, debe de reflejarse en ﬂf

na cuenta de ajustes.

CUENTA DE AJUSTES DEL TRABAJO. El aut.:or considera que
debe cargarse con el diflero realmente gastado en trabajo di
recto, acreditandose el mismo en la cuenta de néminas y ra-
yas, Al mismo tiempo debe acreditarse la primera cuenta --
con el valor del trabajo directo segin el patrén fijado, ==
cargande la contrapartida a la cuenté. de "trabajo en proce—‘
so",

El saldo del balance de estas cuentas representa las -
ganacias o pérdidas, seglGn que esté por encima o por debajo:

del patrdn, debido al esfuerzo de trabajo y, como- se -dijo,

- 68~




tados: de cuenta ménsuales, pero no'’

p?z;:d das v ganancias, sino hasta 1legado

“'La participacién del concepto de recursos. humancs’-: "

representa indudabiemente, una variahle que hhplicitéme_g

: ,te.,entra en juego cuando la emi:resa se enfrenta’ a diver~
s0s problemas de decisidén. En esto principalmente, radi

ca la importancia de la contabilidad de los recursos hu~

manos, Uno de los objetivos fundamentales de la conta--

bilidad es el de proporcionar informacidn para la TOMA -

' DE DECISIONES racionales, Se supone entonces, ¢ue estas

decisiones racicnales pueden ser mejores cuando existe -

informacién cuantificada. Por lo tanto, existen dos ze-.

querimiento que debe cumplir una contabilidad de recur--' .l

508 humanos: INFORMACION Y CUANTIFICACION,




“EL ob_;]eﬁivo; del Departamento de Recursos Humanos es

idé'svarfrollar y administrar politicas, programas y procedi-
; mi,éhtos para proveer en la empresa, una estructura admi-- .
riiétrativa eficiente, empleados capaces, trato equitativo,
ioportunidades de progreso, satisfaccién en el trabajo, - .
*’“'na adecuada seguridad en el mismo, asesorando scbre toﬁd
1o a;nterior a la linea y a la direccidn. Este ogjetivb'- ’
redundard en beneficio de la organizacidn, los tra}ﬁajado—' _: .
res, Y la colectividad. ’
’ Para coadyuvar a la gerencia de Recursos Humanos éxig o
téhr dentro del organigrama tres departamehtos: AUDI'IV‘ORIIV-\_,k‘V
PLANEACION ¥ DESARROLLO, asi como el Departamento de SER-

-~ vicios.
Del primero trataré algunos aspectos en el capituvl‘és :
. Iv, De los dos siguientes daré algunas funcidnés,y éiii:fun

_.ciones que se realizan en ellos,

DEPTO, DE PLANEACION ¥ DESARROLLO




téQAiérii:e's a lé ﬁro;‘recl:’c‘iy.én-;c.ie i'a eétﬁcéura &é' l# 6rgahl
.zag:iénAen el futuro, incluyendo andlisis de puestos éro-;
yectados y estudio de las posibilidades de desarrollo’d'e.
los trabajadores para ocupar éstas, a fin de determiqar"'

- prbgramas de capacitacién y desarrollo, llegado elbcés

de reclutamiento y seleccién.

. -RECLUTAMIENTO, Busca y atrae solicitantes capaces

‘para cubrir las vacantes gue se presenten..

'SELECCION. Este departamento analiza las habilid‘é.des‘,“

©y capacidades de los solicitantes a f£in de decidir, sobre

' ‘bases objetivas, cudles tienen mayor “"potencial" para el.’

' désempeﬁo de un puesto y posibilidades de un desarrollo. =

futuro, tanto personal como de la organizacién.

Da toda la informacidn necesaria al nue-

INDUCCION.
vo trabajador y realiza todas las actividades perti.nentesf i
para lograr su ripida incorporacién a los grupos sociales
' que existan en su medio de trabajo, a fin de:lograr una -

identificacidn entre el nuevo miembro y la organizacidn y ' 7

viceversa,

R |



INTEGRACION, PROMOCION Y TRANSFERENCIA, Como chjeti

vo tiene el de asignyar a los trabajadores-a los p\ié'étbs

‘~que mejor utilicen sus capacidades. Busca su desarroll
.Y-integral y estd pendiente de aquellos movimienﬁosxque,per

i mitan wna mejor posicidn para el ‘deisarr'ql'lp;' Ede\_l org

“zacién y de la colectividad.

ADMINISTRACION DE SALARIOS. Logré que todos los“ytra- :
‘bajadores sean justa’'y equitativamente comensados mediante 3

sistemas de remuneracidn racional del trabajo y de acuerdo

al esfuerzo, eficiencia, responsabilidad y condiciones de . -

trabajo de cada puesto.

La administracidn de salarios deberi basarse en los -

tabuladores estructurados sobre valuaciones de puestoé N

los datos resultantes de encuestas de salarios de los mar-

cados de trabajo que afectan a la organizacidn, teniendo -
en cuenta los salarios minimos legales vigentes en dada xe

gidn de la Repihlica donde tenga sucursales la organizacién.

ASIGNACION DE FUNCIONES. Asigna oficialmente a cada v
trabajador un puesto clara y precisamente definido en cuan

. .to a sus responsabilidades, obligaciones, operaciones.y -
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ETERMINACTON DE SATARIOS, “asigna valores ’moneéarlos
os puestos, en tal forma que sean justos.y equ:.tatxvos

elac:.on a otras posicmnes de la organizacidn y a pue

oS s:.m:.lares en el mercado de tranajo.

CALIFICACION DE MERITOS, ~Evaléia mediante los medios
‘mis objetivos, la actuacién de cada trabajador ante las’ o-:

‘bligaicipn_es Y responsabilidades de su puesto.

INCENTIVOS Y PREMIOS, Provee mcent:.vos monetar

. dlcz.onales a los sueldos bdsicos para mot:.v

va y el mejor logro de los objetivos.

CONTROL DE ASISTENCIAS. Establece horarios de. trabajo
y periodos de ausencia con y sin goce de sueldo, que sean = 7 [
justos tanto para los empleados como para la organizacidn, . '

asi como sistemas eficientes que permitan su controls

RETACIONES INTERNAS. Logra que tanto las relac:.ones :

establecidas entre la dJ.recc:.on N el personal, como la sa




':isfaccion en el trabajo y las oyortum.dades de progre

el trabajador, sean desarrolladas v mantem.d 5

iando‘ los intereses de ambas partes,

- COMUNICACION, Promueve los s:.stemas, med:.os yﬂclJ.
2 ma aproplados para desarrollar ideas e mterca.mblar :m-

. formacidn a través de toda la orgam.zac:.on.

DISCIPLINA, Desarrolla y mantiene reglamentos de: -

trabajo efectivos y crea y promueve relaciones de traba~: .

jo armdnicas con el personal.

MOTIVACION DEL PERSONAL. Desarrolla Formas de mejo

rar las actitudes del personal, las condiciones de trabé e

jos las relaciones obreropatronales y la calidad del pé_g

sonal. Anteriormente se hablé mis ampliamente a &ste -~ .-

respecto.

DESARROLLO DEL PERSONAL. Brinda oportunidades para s
el desarrollo integral de los trabajadores, a fin de que .
-ldgren satisfacer sus diferentes tiposde necesidades, yv

. para que en lo referente al trabajo puedan ocupar pues—-
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 ENTRENAMIENTO, Da al trabajador las oportunidades.

‘ ‘para desarrollar su capacidad, a fin de Qﬁe"alééhde}_las?

normas de rendimiento que se establezcan, asi como para:

'_logra‘r que desarrolle todas sus potgncialidades, jén'b;gn

- - de él mismo y de la organizacién.

PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS., Tiene como polit’ica"

- mantener al dia las proyecciones tecnolégicas y econdmica

de la organizacidn y del pals, con objeto de planear ade

cuadmente los recursos "potenciales” que se ppéeén’en la

empresa,

DEPARTAMENTO DE SERVICIOS. Este departamento satis- -
~ face las neceisdades de los trabajadores que laboran en -
la organizacidn y trata de ayudarles en problemas relacio :

ir‘xados a su seguridad y bienestar personal.

ACTIVIDADES RECREATIVAS, Estudia y resuelve las .peta.

ciones que hagan los trabajadores que laboran en la 6tgéh1

zacién y trata de poner en marcha programas e/c instalacio-’
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SEGURIDAD. Desarrolla Y. :man

;cedim:.entos para prevem., ac

des profes:.onales.

milares,

CONTRATACION COLECTIVA Llega a acuerdos ‘con orgam.za

' 'c:.ones reconocidas ofmxa]mente y legalmente establecldas,

v{q\;e satisfagan en la mejor forma posxble los 1ntereses de -

- los trabajadores de la organizacibh. -

VENCIMIENTO DE CONTRATOS DE TRABAJO. Esta funcidn que’
... realiza el departamento de servicios, se incluye dentro de' :

8ste departamento porque llegado el caso de término de con—"g

tratos de trabajo, se hacen en la forma mds conveniente tan-'
to para la organizacién como para el trabajador, de acuerdo

‘ala’ley.







JERARQUIA' DELCONTADOR PUBLICO DENTRO DE'LA EMPRES

Définé José Alejendro Ramirez, cola.boradéf de

"Administracion  de Recursos Humanoa" 7 a-la -AUTORT

la obra:
el poder para tomar dec:.s:.ones que afectan la:

otras personas.

- La autoridad implica ciertos tipos de comportamient

“tanto-de los supervisores como de los subordinados. ‘Soiame
o te cuando ambas partes se comporten de acuerdo a sus respec

. ‘tivos roles se dice que existe autoridad,

El poder y la autoridad son conceptos mt:.mament

'V.fc:Lonados. El poder que emana de una pos:.cwn adm:m:.s

_usualmente es clasificado como autorldad. B

Segiin Anthony G, Athos y Robert E. Coffey en su libro =

"Behavior in Organizations: A Multidimensional View", la au-. . =
toridad proviene de las siguientes fuentes:

-=-Autoridad Formal. La fuente de la autoridad formal al-

gunas veces es definida por la misma sociedad. Asi tenemos
al derecho de la propiedad privada. Una manifestacién de és-

ta es la de los accionistas de una compafiia, los cuales dele-
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-=-Autoridad Informal. Esta autoridad proviene de “1
cualidades, habilidades o carisma de un individuo, -
caso de un individuo al que independienteménteyifdéii'n;w_e'l

jerdrguico, se le reconcce como autoridad en-un irea’

campo especifico.

--Autoridad de la situacidén, En algqunos r:aébs1 ‘1;;\ ity

cién es la que determina guién debe hacer arlgo.L :Esto_ sa
comprueba cuando existen algunos problemas urgentes Y Q—"—‘-’
£ros ordinarios, en este caso la urgencia determina la e

cegidad de tomar el mando,

pefini.da*l.a‘aﬁtoridad,'i es importante: sefialar que 1a-




labor: del ‘contador piblic a empresa radica. fundamental-

“mente en coordinar: las operaciones:que se realizan:

la Empresa es dificil de définif;‘§iﬁfémba:go

estructura sana, el contador pﬁbiico'aebé,locéliéafée ép el

. 2° Nivel, Asignindosele el puesto las funci

" bien definidas,

Es indiscutible g
" magnitid ﬁé;a dejar:aé.;efh"eméresé'de‘un solo,hombgéA;‘gomqﬁri_
qomentaﬁoé anteriormente, la aélegacién de’éutoridad ilega‘a s
ser requisito indispensable de la buena administracién, ya -
que por medio de ella el COntédor confiere a un subordinado
del departamento de contabilidad, la facultad para tomar —=--
ciertas decisiones en el desempefio de sus funciones; o sea -
que le otorga él derecho de guiar y di;?gi; 1as‘acciones de

“otros, con cuyos ‘esfuerzos se espera ‘lograr-determinados ob-




‘éapacidad directiva y coordinadora se ha sobrepasadb, 1o
. cual origina otros trabajos directivos o de coorda.nac
esto repercute en la necesidad :.mper:.osa de de lega 1aau

ridad.

legacidn de autoridad:

<~ La mejor manera de que: un‘co




ve—SQfautofiﬁéd es ﬁelegéndola;f
lzrgéigﬂaf responsabilidades;‘el céntadd?‘dgpé»t‘k
"gé& autoridad'para que se cumplan aquéllaé.f e
.Eizéohfador debe regirse por la jerarquia quévélfﬁls@
.pﬁederc¥ear, Si 81 ha delegado autoridad, nbrdebeiivt
rir en las decisiones que ha tomado el subordinado; ?f
: —}E; contador delegante de autoridad debe respalaaf ai‘5u~

bordinado eh las decisiones que éste tome.

La delegacién de autoridad no reduce la responsabilidad

‘del: contador Piblico que delega, sino que le da una capaci-

lad ‘para asumir mayores responsabilidades,




Respecto a la responsab;lldad del mane;o de personal,_f‘

fues bxen sabldo gque pertenece al campo de 1a Admlnlstra01on.,

}Sln embargo debido a las llmltaCLOnes monetarlas que 51em--'
f»pre existen en la Empresa Mexlcana, ésta funclon puede ‘se

- ‘realizada por el contador de la Empresa.

Como se determiné anteriormenﬁe, e;iqontaddiléggée‘éo;
. nocimientos basicos sobre la administracidn de feéufsbs hu—:
‘manos en la empresa, motivo por el cual es un elemento gué

puede en un memento dado auxiliar a la‘Gerencia, previniehé
ao posibles resultados nefastosvparé‘Labémpresgf;;Qyo‘bgdri

ser el caso de una huelga.
.

- En la p031c1on contraria puede motlvar al personal, re-
' -sultando de esta manera un personal satlsfecho, obten;endose

miximas gananc:.as paxa la empresa.

Todo lo anterior se afirma porque actualmente el conta-

~~dor-asimila:lo




e veh51s Llnkert.""El estllo'de autorlda

dores- es declr si la autorldad es partlclpatlva, democratl-"
"ca, de poco control al 1nd1v1duo, la actltud de los trabaja—"

dores serd favorable a la empresa y los resultados demostra~.

" rén incrementos en la productividad. A la inversa, si la au

" toridad consiste en ejercer un control estricto en la disci= .

.plinacy acti&idades de los trabajadores, la actitud de éstos

N0 seré tan favorable a la empresa y poco producirén.

:1De acuerdo a lo anterior; la varlable "estilo de autoi
dad‘ puede ser alterada para‘produc;r 1ncrementos de produc
‘t;VLdad. . Se deflnen,enténge tlpos de varlébles del
ébmporfamiéﬁtd L : ‘

a)_ variables causale




puédeiihferir la toma de decisiones, con la aébidgyopoztu

fnidad que afecten las variables causales, para obtenerico

“trol sobre las variables de intervencién y cpnseguir}
--fin' de cuentas, los resultados deseados. al través de:las

yéfiablés de resultados,




LA INFLUENCIA: DEL:ESTILO ADMIm’STRA{rIv' SOBRE

Ante de,qomentar.‘la nfluencia que ejerce.sobr

ﬂna’idea g,én'é.r'al. de: Lo.que ‘debemos '-)em»:éh‘dér' poi:?estilo admi=

.m.strat:.vo. :

El est:.lo admmlstratwo es el patron, la fllOSOfl
modelo, las dlferentes acta.tudes empresar:.ales exz.stentes

13 1a ‘d;.vrecc:.on ¥ admm:,.strac:.‘on de un negocios

. El estilo o-filosofia de la administracién tiene una’in-
‘fluencia directa y fundamental sobre la empresa como un ‘todo
cen una forma muy especlal sobre el recurso mas valmso e

-,importante de la misma, el recurso humano,

. El estilo administrativo desarrolla un él‘iina,

‘te, una atmdsfera dentro de cada organlzac:.on y determma el
espiritu de la misma y afecta su estructura orgam.zac:.ona

sus sistemas y procedimientos, el fluJo y acceso de:la infor

macidén y la forma en que sus recursos humanos son utilizados
"y dirigidos.

_-Los tipos de estil




ficacicnes comune
#% AUTORITARTA

" ¥* AUTORITARTA' BENEV

%% PARTICIPATIVA DE: GRUPO

VEsta actztud empresarlal ha smdo estupendamente pla
: da y expresada en la teoria "X" de McGregor que establ'

_sxcamente.

- A’ la mayoria de la gente no le gusta trabaja;‘Y‘Io’evi

ria si pudiera.
Tiene que ser amenazada,‘EOECC onada,controlada,: d
da, tratada en forma dura ° castlgada para obtener
-el esfuerzo adecuado para lograr los objetivosv
" nizacién. :
= El ser humano comin prefiere ser dirigidoféifiﬂfdl

la responsabilidad y el tener que pensar porvsi’ ismo,: ti

. ne poca ambicién, quiere seguridad por encima.de todos

‘ygl‘fgﬁurd




: kP‘_é't"er Dﬁicker'al dedirhos"_“qd,é {_‘éﬁa:l_quiez{e}np'r':ega que int én(:e"' L
/:,ir{égirse con base en un pl?;ne:axﬁié’i'x’gé,cenﬁrélizadd perecers ~
‘miserablemente, el centrar la autoridad, responsabilidad y
1as decisiones en” las 'alf:a.s esferas, provocari que de'vsapa_.‘-'-'r_’_
: "i'i"ézcan como los grandes feptiles de la edad de los s'aurios: ‘
©-que intentaron controlér un cuerpo enorme por medio,d‘tra-‘uﬁf
; 'sist;ania nervioso peqﬁeﬁo”yi c;entrélizado'cjue no pédia'a‘;dfa‘}‘?%
..‘V__tarse‘ a los cambio‘s‘ rapidos del medio. |

- Adicionalmente, los cientificos del comportamiento han
‘demostrado ‘que este estilo de administrar con excesiva cen=.
> 'Eralizacién y control tiene una influencia negativa sobre~

la mot:.vac:.on y productividad del J.nd.wlduo, ‘e 1ron1camente,

! cedlendo algunos controles a los dlrecta.mente J.nvolucrado

v en la realizacidn del trabajo, se motJ.va al personal, se ir

crementa la product1v1dad y se; logra el control de la msma.

El ve'stilo administfativo éle | participacidn,
La teoriar "Y" de McGregor capta perfectamente estvre'v éét_
: loy iq re>’cp;'r:eSa diciendo que' los métodos autoritarios no so
: ‘j.é":'ﬁnic:a forma de lograr que las cosas se hagan, que las pe_i_:'_

sonas que son propiamente motivadas establecen sus propias -’
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“'ya gue tienen el fin de suprimir:l

o dad del ser humano, -




| BAJO UN ESTILO -
PARTICIPATIVO

_Integra y coordina.su
objetivos con los-de
la organlzaclon y es--~
tilo.

vos : al est:Llo

3 Debe’asegurarse que Colabora con la admi-
< los subordinados no o nistracidén en todos
- .8e hayan desviado de : . sus niveles; cada.ni-

“las normas estable-~ ' ' ‘vel se autocontrola,
~cidas y que se hayan o existe ps:.cos:.s de’ mie
ejecutado las deci-~ : do. ;
siones de la alta ad o ’
ministracién,

""8i se delega consi- 3 TJ.ene solo autor:l.dad
‘derable autoridad y o 2 gobresu personal e in-
‘poder para lograr - T ~ forma a.cada nivel.
‘lo anterior. a : : }

Se imponen sus ser- 4 Se solicitan sus servi~
vicios e invade areas : cios, sugiere asesoria,
y autoridad . ) guia, asiste respetando
: : ' la responsabilidad y au:,
toridad .

Crrase L g e e ——




Secreta, - poco aétés;
ible medio para el ¢
_trol. desde arriba’

. Divorciada de la eje~
«cucidn, Alta Admén.,

ejecutan
Centralizadas en la
alta administracidn.

Autderatas, subordi-
nados ejecutan,

Desde arriba, sobre
la linea. Dominante
_centralizado, inhike
produce resistencia’

Centralizada. Con-

No existen o son 1m-
puestas .

Vertical, ' Burocri-’

produce apatia

planea, subordlnados

centracidn del poder.

 PLANEACION

DECISIONES

CONTROL ..

tica, Inflexible, = O
_Concentra el poder,: ...

‘Descentralizadas y a=-'

. las" decisiones.

cucidn y desempefio auto~

. Horizontal, simplificada,

- dex

‘da la informacién que

necesita para su tra-
bajo, Medio de auto-
control, -

Planeacidén y ejecucidn:
estén intimamente li--
gadas

cordes con objetivos y
politicas. Compartidos. "
Los superiores respetan .

Autocontrol a través aé
la linea. Estimula la
product1v1dad.

Se basa en la responsab
lidad, Coopartxcxpaczon
del poder. :
Altos estdndares de eje-

impuestos

£lexible, dlspersa el po~ ;




- No existe o se
" aparenta

k - Estrecha y centrada

en la produccidn, a
expensas de la dig-
nidad del individuo

' TRABAJO EN-

EQUIPO.

SUPERVISION

- Las personas se adap- SISTEMAS‘

tan al sistema

‘-~ Es una necesidad J.n-v‘

d:.spensable

,‘— Centrada en el perso‘

La contabilidad, como lenguaje de los negocios, propor-

,ciona. informacién, la cual es el fluido vital de toda comp‘a-""

- fila y la materia prima basica en la toma de decisiones, re'so-‘

“lucién. de problemas y anilisis de oportunidades,







tlno, una lnterna, destinada a la gerencxa v a los admlnls
A,tradores de la empresa, llamada "CONTABILIDAD ADMINIST'
VA"; y otra externa, destinada a los 1nverszonlstas y'

ceros en general, llamada "CONTABILIDAD FINANCIERA"

Amhas ramas tienen el mismo sistema y c1m1entos para
expedlr Ia informacién y ambas hablan de los mismos hechos,
.con los mismos datos, o la misma fuente de datos, aunqugk
4§¥ﬁ§ados de forma diferente. S5i la mediciédn de Recuréés

:‘manos sigue ésta misma divisidn, estard orientadé,é“

;facer dos tipos de lectores.

Basandose en la 1nformac1on obtenlda de la €ONTABILIDAD
ADMINISTRATIVA, y de la CONTABILIDAD FINANCIERA, que genera
la empresa, se derivan a su vez 1la. AUDI'I.‘ORIA ADMINISTRA’.[‘IVA

y 1a AUDITORIA FINANCIERA.,"

. 'La primera la efectfa una persona gue depende dizecta-




‘mente deflaféﬁbreéébyé,éeaféontgdgr,?ﬁblico 0-T0,

“La segunda es realizada por un CQﬁtador PUblic
profesional independiente pudiendo en consecuenci

‘opinién en forma liberal sin-influencias de

3 ti;;éaleza°

En el presente estudio me reflero en espec1a1 a’la’ AU

" DITORIA AD‘VLINISTRATIVA, es dec:Lr, la AUDITORIA IN’I‘ERNA qu

'segun el organigrama presentado forma parte o.cpadyu'a,a_l

gerencia de Recursos Humanos.

En general la utilizacidn de'programasidefauditorla BiX

pacidad de los ayudantes,
Verificar que no haya omisién.alguhé en 1o
- Indicar a cualquier persona‘ei‘tfabéjdjféa
dienté de efectuar.

"= Ser un guia para la‘piahéé

firiéndome a las auditor



‘Para. Roxana Muﬁoz colaboradora destacada del texto "Adr

'm@nistragién‘de Recursos Humanos®, la auditoria de recursos‘
'hﬁMAhos es un‘exémén objetivo, minucioso y ldégicamente fﬁnf‘
'dédo, de los objetivos, las politicas, los sistemas, 1os,e¥‘
'Eoniroles, la aplicacidn de recursos y la estructuraﬁdéii

1‘organizacion que tiene a su cargo la responsabilidad de los

recuxsos humanos; constituye, entonces, un 1nstrumento de

la funcién de control.
Resumiendo las auditorias de recursos humanos‘tieﬁen
' por fipalidad, precisar la efectividad de politicas-yilds

' programas de recursos humanos,

Apreciamos en ésta definicidn que si bien la. Audltorla"
< de recursos humanos es solo una de las dreas que cubre la
auditoria administratxva, canstltuye taMblen el émblto vi-

“tal y eritico de la organizacidn,
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Eniloé diversos métodos de audltorla admlnzstratlva ée
anallzan diferentes factores que lntervienen en la organlz
'clén y ntre ellos siempre se destaca el factor de los recur
}.sosihumanos, como un elemento 1ntegrador Y dlnémlcoglyEg po.
‘;1io que la prdctica periédica de auditorias en ésta é:é
*-perm;te, ademds de las ventajas de un constante anélzs;

paratlvo, obtener elementos objetivos de juicio para su

‘mejoras en las actividades y funciones, asi como éeﬂalarvlas

;falias,‘detectando las &reas criticas y dé esdésg acciéﬁ Pa

ifa el mejor funcionamiento de la fuer?a de trabajo dentfq‘ae.
' v1a empresa, asimismo es impdrtéﬂt;'ééear-un departamento.de
audltorla que auxllle a- 1a ge encia (por conceptos smmllares

n el organlgrama pme-v

. tiene’ como







CONCLUSIONES

Puntualiéahdc los concptos que se esbozaron én el pré-
1bgo}y que fueron tratados en el presente estudio, obtqve g-

épmq'conclusiones generales las siguientes:

* La funcidén del Contadox Piblico en las organizacioneé,'

mexicanas tiene una importancia preponderante, puesto que -~

como s 1a persona coordinadora en la Compafiia, tiene gxan

influencia sobre los directores empresariales y puede "pe- -

netrax" én'el nodo de pensar de los Hombres de Negocios, -

dindoles a conocer las técnicas y procedimientos que se -~

‘pueden emplear para obtener de los recursos humanos la mégi{

. ma productividad. ) R

.RAcerca“de las Relaciones Humanas existentes en la Em--

presa,” son todavia muy escasas. Se limitan al simple hecho

vdg.tfatar asuntos referentes Gnicamente al trabajo y se ok-

vidan o desconocen (los empresarios), que unas buenas rela-

- eiones humanas en 1a Empresa se traducen en un personal con

tento y a gusto,




s:n flJar aun el objet:.vo°

En algunas de ‘las Empresas encuestadas si se tlenebr
fplantadas las tecnicas que tanto hemos mencionado en esté ;
-investigacidn, pero son manejadas por un departamento de Re
cursos Humanos de una de las Empresas Filiales, que hace éiv
servicio a las demis, resultandp que no es pésible determif;

nar correctamente la actuacidn del personal en todas ellas,

“Es- importante la utilizacién de la c0ntabilidad por A=

3réés de reséonsabllldad puesto que se detectan facilment

_ftravés de ella, las areas problema especificando la§~£a11§s

“a tal punto gue puede calificarse la actuacién de las

_nas' con mayor facilidad y exactitud.




7 impl;qgﬁ'léfseparaci§h¥dé g;stos‘fijés y éasﬁbs.-

"Debe. situarse al Departamento de Recursos Humanos 31 '

.m;gg§:hivel y érden jerirquico que las gerencias.propiéé.dél ;

:girb de la Empresa, ya que tiene.una gran importancia para,—%

“los resultados de la -Compafiia.

En el punto scbre la relacién Costo/Rendimiento, és‘f%l

"lﬁundamental sefialar el requerimientc necesario para qug‘ibs

Recursos Humanos puedan ser contabilizados; y es Qué:lo ‘Rew

cursos Humanos no pueden ser valorizados en términéSimpnétd
 f‘iios. Proponiéndose para su contabilizacién‘qﬁe‘sefiﬁéluy

en la Teoria Contable un principio o postuladd que-§é nitie

ra cuantificaciones distintas a la moneda.

Con respecto a la Autoridad se dlce que debe ser- funda
mental para cualquier organlzac:.on° Deben ser reportadas

das las actitudes del personal a un Jefe o Gerente de Recur—

sos Humanos para gque a traves de la autorldad que este puesto

- 98 ~



‘'servird a la Gerencia de Recursos Humanos e inclusive a la
Gerencia General, para ir controlando en ba,s'é a’los progra
i;tas*f que se han asignado para determinar la actuacidn.de

sonal en la empresa.

',“‘Para finalizar es 'menestér hécgrfh:lc,a‘p:.e;;e’n lainguie
tud'vque me motivé para encaminar mi inveséigé.cién"h‘ac»ia'vlqs'
Rédursos Humanos, y que fué el desconocimiegtb que»de:"’téé--v-‘i
‘nicas y procedimientos sobre los Recursos Humanos tienen =~
ips Hombres de Negocios en México; he de decir también gue
‘a'tr‘avés de éste seminario de investigacién contable, algu~
7 has' Hombres de Negocios fueron motivados para zhondar sobre.
. ::el tratamiento que de los Recursos mis importantes en la em

© presa deba hacerse para que redunde en mayores utilidade‘s,‘.

‘4considerando la "utilidad potencial" gue represer{tar'\;ibis‘; ': e

-cursos Humanos en la Empresa.
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