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sentido más humanista~ 

verdad el decir que las Industrias ca-

recen del instrumental y conocimiento fundamental, para la ~ 

tilización de la ciencia psicológica y la tecnología para el 

tratamiento beneficioso del género humano, y que se debe en 

estos tiempos aprender cómo utilizar las ciencias sociales -

para hacer organizaciones humanas verdaderamente efectivas. 

Desprendiéndose de las afirmaciones anterior~s, este es-

tudio surgió del conocimiento de las Relaciones entre Patrón 

y Obrero en empresas privadas, dentro del área metropolitana, 

de las que tuve oportunidad de percatarme. Todas estas Empr~ 

sas carecen de un departamento de Recursos Humanos ó cuando -

menos del personal técnico especializado en tratar con el pe_;: 

sonal. Sin embargo existen Sindicatos, que son los encarga--

--:"~. 
' ... ..,.: ~--~ 



El aspecto conta:l:>le de los Recursos Humanos es 

portante para el hombre de negocios, y me refiero específica 
) -

mente a la "utilidad potencial" que significan los Recursos 

Humanos en la Entidad; pero corno una "utilidad", resultado -

de la correcta aplicación del instrumental técnico que el 

Contador Público es capaz de dar a los Recursos 

nó en el sentido MANIPULATIVO que suele dársele en la 

de las Empresas. 

En los siguientes capítulos presentaré la posición que 

sustentan una gran parte de las recientes generaciones de 

contadores Públicos, es decir, la nueva mentalidad que se 

tiene de la Contaduría; la ingerencia que tiene el contador 

en la administración 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 ce-

rno selección de personal, análisis y valuación de puestos, en 



· Habiendo form"·laélcí el . bosquejo por lo que a ~~te. est.ú-

~efiere, cr~o conveniente hacer notar, que . algunos 

Públicos de espíritu progresista, han sabido dar 

nuevos desarrollos, aunque no pertenezcan a 

propio campo de acción, siempre y cuando sean producto de 

estudio, que aún cuando el contador recibe en las aulas -

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

nos), se motive para la investigación profesional. 

Es de esperarse que poco a poco el mayor 

tadores Públicos adherirán el empleo 

mientes para llegar a formar una verdadera 

nizada. 





Sin embargo 

los aciertos que hay en 

es suficiente la sola lectura 

nancieros a manera de una simple relación de ~ifras. 

res, sino que es necesario practicar una 

comparaciones y cálculos, a fin de poder llegar ª. 
clusión realmente útil. 

Cuando un Contador Público, o.un Hombre de Negocios -

examinan con mirada crítica 1os Estados Financieros, rara - ' 

vez advierten que tras el cúmulo de cifras, se ofrecen una 

serie de imágenes de la actividad económica de la negocia­

ción. La personalidad humana, como factor intangible, 

incorporado a la estructura financiera de la misma. 

La personalidad humana/que desde un punto 



que representaban precisamente los 

guos,.al hablar ocultos tras una máscara, que 

da expresión simbolizaba un carácter específico. Actualmen­

te la Personalidad ha sido definida por la psicología, como 

la suma total de los factores biológicos y síquicos que se -

encuentran en el hombre tales como disposiciones biológicas 

innatas, impulsos, tendencias, percepción, memoria, aprendi­

zaje, asociación, emoción, imaginación, pensamiento, inteli­

gencia, motivación y otros muchos. 

dad representan en 



a los medios para obtener de los valores humanos su -

con igual propósito, se ha empezado 

a aplicar la psicología al campo de los negocios a fin de -

1as aptitudes y capacidades del hombre en este terre-

El factor humano de la Empresa ha comenzado a proyectaE 

pretendiendose con ello la posibilidad de determinar el 

"reflejo potencial" que puedan tener los actos como elemen--

· tos condicionados a la personalidad individual, puesto que -

son determinantes en los resultados del ciclo contable. 

En términos de productividad, los jefes, directores y 

la me-



por.la Empresa. 



desarrollo de las relaciones humanas dentro 

empresa, propiciando un gran impulso a ésta función. 

la industria se concedió relevante importancia 

sos humanos, con el propósito de acelerar la producción de· 

guerra, combatiendo el ausentismo y fomentando 

to de la productividad de los trabajadores, 

Durante ésta guerra, el reclutamiento de soldados, el ....; 

mantenimiento de su motivación ayudó de manera preponderante 

a los fines de ésta, por un lado, y por otro, 

encargados de la producción se dan cuenta del 

obtienen del personal motivado. 



trabajaban para ellos, Hacia el decenio muchas 

compañías habían institucionalizado ya estas obligaciones -

creando un departamento especial - el departamento de per­

sonal - encargado de ocuparse de las necesidades legítimas -

de sus empleados. 

A veces se consideraba el departamento de personal co-

· mo amortiguador entre la dirección y los trabajadores, como 

un "representante" de éstos que podía intervenir en su 

Aunque con frecuencia la dirección de la empresa fomentaba -

esta actitud simplemente para impedir 

tos, también se pensaba 



res humanos al mismo 

máximo los beneficios. 

personas de familia numerosa o con búena hoja de servicio, 

aunque pudieran ser menos eficientes que los trabajadores -

que de hecho se despedían. 

Los clínicos arguían que esta política humanitaria. 

simplemente un reflejo de la arraigada oposición de la 

de la empresa a los sindicatos, o bien 

de un deseo egoísta de elevar la moral del trabajo ~ 

con objeto de incrementar la productividad. Es evidente,sin 

'embargo, que algunos directores de empresa no pensaban unic2' 

mente "en términos de dólares y centavos" y eran auténtica-

mente altruistas. 

Las actitudes 

complejas 



la base de 

bases 

económico. En una medida cada 

se consideran a sí 

sin tomar en cuenta la Etica Profesional. 

Cuando el contador PÚblico trabaja en forma dependien-

_te, se debe ante todo al registro de las operaciones que se 

efectúan en la Empresa, pero dándole atención fundamental a 

los beneficios y a la eficiencia. cuando toma 

tros intereses, abdica a esa responsabilidad. De hecho 

centrándose ~n los beneficios y en la 

porcionar los mayores beneficios 

to. 

Aunque unas buenas 

consigo inmediatamente una 

mento de los beneficios, se 

- a -





¿Se· ~ti~nde~ las qu~jas? . 
·¿'se da.información general 
· nh:ación? 
¿Se dan a conocer las 

zación? .. 
¿Tiene conocimiento el personal de las 

y servicios sociales que se otrogan a·l .mismc:•(.·::·. 
s. ¿Se tienen entrevistas personales? · 

¿Qué concepto se tiene del personal que 
presa? (¿Es rnanipulativo?) SI o NO 

IX. ¿Se toma en cuenta al personal 
alguna decisión que afecte el 

X. ¿Se tiene conocimiento 
de personal? SI o NO 

~-··· ... ~]· 





Empleado, determinando la 

HÓmbre de Negocios en relación con los 

En la primera pregunta del cuestionario realizado, 

directamente al tema, razón.de 

estudio. ~umo segunda pregunta, me es necesario s~ 

her qué es lo que motivó al empresario para que se implant~ 

ra·el Departamento. o en su defecto por qué no se ha forro~ 

do o constituído el departamento que se encargue de la fun­

ción del personal. En ésta segunda considerac'ión, es evi-­

una posible respuesta sea la del "costo" que sis_ 

mismo. 



.las posibilidades 

cimentaré mi criterio en 

tendencioso en relación 

por ejemplo, la contratación 

desea ingresar a la Empresa, se 

cuentra laborando algún familiar, y 

requisito, la persona automáticaníeii~e 

toman en cuenta las aptitudes y c<:tp<:ti:d.dalde•s'''de 

no, 
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no enajenado de .trabajo.­

al entrevistado creo 

para ello citaré 

en su libro "Tratado 



nas 

das sus capacidades. 

se satisfacen más º' 

.. --s-' .. -; ... ··~ 







- . 
chas publicaciones. 

Anexo el 

empleado 

le darán 

hacer de su 

personales 

Entrevistas personales 

Actividades sociales 

Este es uno de los medios 

representa 

con la'empresa y 

de_ éste. instrumento 

presión 



la gente en la 

realidad, para lograr que se amolde a una -

pauta que parece lógica de arriba hacia abajo, para hacer 

lo que se le dice. " 

P. McNair en su libro "Too Much Hmnan Rela--

"Lo malo de la moda de las relaciones huma--

violación de la dignidad del individuo. 

técnica para manejar a la gente. Exis­

ten ciertos sectores en los que no debería poder intervenir 

el jefe y sus normas de rendimiento. Hoy en día, nos mete­

rnos en los asuntos de los demás, analizarnos sus motivos y 

juzgarnos sus vidas. Deberíamos creer a una persona y no -

intentar siempre averiguar lo que realmente quiere decir, 

o piensa. Propendernosdemasiado_a convertirnos en 



¿Se toma en cuenta al personal que labora en 

para confirmar o desecha alguna decisión que lo. 

Incluyo ésta idea en el cuestionario 

considerado el personal 

lógicamente intervendrá. eri aquellas .. 



¿El contadór 

para llevar a cabo la 

necesito la respuesta de boca 

negocios 

se extienda. Y se extienda para,~oa~~va:c' ~la creación 

de Knudson. 



vista cualitativo, las 

Empresas medianas y pequeñas, 

limitaciones de carácter técnico y económico 

Por lo que se refiere a sus características-de 

cuantitativo, con base en encuestas que se han 

do entre grupos de Contadores Públicos, podría considerarse 

que las empresas pequeñas y medianas quedarían enmarcadas, 

en términos generales dentro de 

ción se indican considerando el volúmen de 

tal invertido, el activo total y el número 



. Con base en los aspectos que hemos señalado que carac;. .· 

t:e:rJLz•m a las empresas medianas y pequeñas, a saber, sus .li,.; · 

en su administración y el -

- 23 -
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técnicos; financieros 

del instrumental técnico que posee~. 

mejores y más avanzados procedimientos Contables· y Ad~· 

forma considerable el Patrimonio de la Empresa~ 
!" ·, ' . 

ciendo de ésta manera 

se ha hecho 

Empresa). 

des refiriéndome 

sanas al servicio de 

lizadas señalaré las 

gunta por pregunta lo que 

.res.puestas de los Hombres 



valuación de puestos y 

miento y capacitación. Se nos indicó que el 

pa el puesto inmediato superior en 

responsable de introducir al nuevo ingresado, al 

Es decir, únicamente se le explica 

nas veces se presenta a los demás jefes de 

mentas y muy rara vez es 

ó.dueños de la Empresa. 

Sin embargo tiene 



-~ -...:. 



riera ia gráfica que 

la abscisa, los 

ordenada los porcentajes de respuestas. 

gunta se determinaron, siendo un total. 

cuestadas. En cada barra aparecerá un 
significando el porcentaje de respuestas cu:irm.cL<:J.Vcls, 

·así como de negativas, 

total de 100%. 

·"~ .. -



93.33 

86.66 

80.00 

73.33 

66.66 

60.00 

53.33 

46.66 

40.00 

33.33 

26.66 

20.00 

13.33 

6.66 

o 1 4 5 7 8 9 10 12 -RESPUESTAS 

111 RESPUESTAS 
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rresponde 
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en términos monetarios el futuro 

se puede aprecial, el presupuesto 

donde quedan plasmados 

acción a 

presupuestal 



establezca el manual 

las situaciones a la luz de las diversas 

que potencialmente se pueden presentar. 

Costeables hasta el grado en que el 

cienes relativas a su establecimiento y 

razonable.y/o 

la entidad.· o, 



TEl::!Nl'.CA DEL CONTROL 

COSTOS • 

. tendiendo, al. punto de vista de la época 

son: HISTORICOS y PREDETERMINADOS: los primeros 

nan a posteriori de la 

mulaciones contables y 

miento: ambos tipos de costos se pueden llevar 

de absorbentes o directos (marginales) y los 

a su vez, se pueden sub~iv;idfr 

ofrecen, los 

presupuesta! 

tarán las ideas·expu~s~~$\'a'con~i1~uc1cJ.on 



de la entidad, 

ríodo, basado 

el transcurso 

área 

tal. 



ta 

presa es referirse 

la 

~o 

bituales de la empresa. 

administrativa, tiene un 

tes de explotación que 

- 51 -



--plica- a múltiples empresas, 

nes y 

centrados en el ejercicio 

realizaci6n 



Las lineas de autoridad, 

Los jefes de cada departamento, 

e) Las relaciones que existen entre 
tos 

Habiendo 

nuación 

la entidad económica. 
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a) comprar, ó 

b) producir. 

Esa política de selección de personal. co11011ce!, 

a una cierta política de sueldos y salarios.·· 

se contrata personal experto en el puesto (quizás 

de la competencia), el plan de remuneración será más atra.s, 

tivo. Otra alternativa consistiría en reclutar personal -

sujeto a un adiestramiento por parte de la empresa, obvia-· 

mente los niveles de salarios serían poco atractivos a Ce!!!! 

bio de "mejores perspectivas futuras". Es importante el -

establecimiento del.costo que representarían una y otra a.!, 

ternativa, lógicamente se tornaría por·la menos costosa, s~ 

gún el tipo y posibilidades de la Empresa en cuestión. En 

ambos casos la empresa reconoce el valor económico del in­

dividuo¡ en el primer tipo de política la empresa reconoce 

la inversión hecha por otras empresas para asignar niveles 

de salarios más altos, en cambio, en el segundo caso la i,!! 

versión la hace la empresa paulatinamente, a part~r de la 

contratación del individuo, durante un período en que la·"'.' 



de ese 
- ' .· 

niv~l. deseado, y la empresa espera recuperarla en los pe--

ríodos. subsecuentes, cuando haya sido habilitado satisfac-

E. Knoeppel en su obra titulada 

orientada hacia las utilidades", refiriéndose a· 1a contabi, · 

lización de ciertos intangibles corno la ineficiencia ':! ei 

derroche.sobre los.hombros de quienes producen- o son los 

responsables de la producción, se necesita predeterminar-. 

los costos operativos sobre la base de patrones estable.ci- · 

dos (fijos y prácticos) considerando los rendimientos de -

trabajadores. Cualquier diferencia entre.los costos rea-• 

les y los costos patrones debe ser llevada a una "cuenta·-

de ajustes de costo" seccional, y contabilizada en la 

'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 más o me-

nos días laborables en un período. Todos estos apartarnien-

- 67 ".' 



la contabilización de las discrepancias, 

la siguiente forma: Después de recopilar los, , 

··costos reales durante un lapso sµficiente de tiempo, pueden 

fijarse costos patrones para mano de obra, gastos promedio, 

sobre lo que racionalmente pueda considerarse condiciones -

'"normales", cualquier desviación del valor patrón o normal, 

ya sea hacia arriba o hacia abajo, debe de reflejarse en u­

na cuenta de ajustes. 

CUENTA DE AJUSTES DEL TRABAJO. El autor considera que 

debe cargarse con el di°ltero realmente gastado en trabajo d_i 

recto, acreditándose el mismo en la cuenta de nóminas y ra­

yas. Al mismo tiempo debe acreditarse la primera cuenta 

con el valor del trabajo directo según el patrón fijado, 

cargando la contraparti.da a la cuenta de "trabajo en proce-

so". 

El saldo del balance de estas cuentas representa las -

ganacias o pérdidas, según que esté por encima o por debajo 

del patrón, debido al esfuerzo de trabajo y, como se dijo, 

..: 68-



cuenta mensuales, 

y ganancias, sino hasta 

participación del concepto de recursos humanos -

'±epresenta indudabiemente, una variable que ilnplícitamen 

te entra en juego cuando la empresa se enfrenta·a diver­

sos problemas de decisión. En esto principalmente, radk 

ca la importancia de la contabilidad de los recursos hu­

manos. Uno de los objetivos fundamentales de la conta-­

bilidad es el de proporcionar información para la TOMA -

DE DECISIONES racionales. Se supone entonces, que estas 

decisiones racionales pueden ser mejores cuando existe -

información cuantificada. Por lo tanto, existen dos re­

querimiento que debe cumplir una contabilidad de recur-~ 

sos humanos: INFORMACION y CUANTIFICACION. 



El objetivo' del Departamento de Recursos Humanos es 

programas y procedi­

mientos para proveer en la empresa, una estructura admi-­

nistrativa eficiente, empleados capaces, trato equitativo, 

oportunidades de progreso, satisfacción en el trabajo, u­

na adecuada seguridad en el mismo, asesorando sobre todo 

.lo anterior a la línea y a la dirección. Este objetivo·­

redundará en beneficio de la organización, los trabajado­

res, y la colectividad. 

Para coadyuvar a la gerencia de Recursos Humanos exi.2_ 

dentro del organigrama tres departamentos: AUDITORIA, 

PLANEACION y DESARROLLO, así como el Departamento de SER­

VICIOS. 

Del primero trataré algunos aspectos en el capítul~ -

IV. De los dos siguientes daré algunas 

cienes que se realizan en ellos. 

DEPTO, 
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a la proyección-de la estructura 

zación en el futuro, incluyendo análisis de 

yectados y estu9io de las posibilidades de desarrollo de 

los trabajadores para 

programas de capacitación y desarrollo, llegado el 

de reclutamiento y selección. 

RECLUTAMIENTO.· Busca y atrae solicitantes 

:: par.a_ cubrir las vacantes que se presenten. 

SELECCION, Este departamento analiza las 

y capacidades de los solicitantes a fin de decidir, sobre 

bases objetivas, cuáles tienen mayor "potencial" para el 

desempeño de un puesto y posibilidades de un desarrollo -

futuro, tanto personal como de la organización. 

INDUCCION, Da toda la información necesaria al nue­

vo trabajador y realiza todas las actividades pertinentes 

para lograr su rápida incorporación a los grupos sociales 

que existan en su medio de trabajo, a fin de lograr una -

identificación entre el nuevo miembro y la organización y 

viceversa. 

- 7l -



PROMOCION Y TRANSFERENCIA. 

tiene el de asignar a los trabajadores a los 

capacidades. Busca su áe,sacrz:oJlic>' 

• integral y está pendiente de aquellos 

mitan una mejor posición para 

zación y de la colectividad •. 

ADMINISTRACION DE SALARIOS. Logra que todos los tra­

bajadores sean justa·y equitativamente comensados meaiante · 

sistemas de remuneración racional del trabajo y de acuerdo 

al esfuerzo, eficiencia, responsabilidad y condiciones de 

trabajo de cada puesto. 

La administración de salarios deberá basarse en los -

tabuladores estructurados sobre valuaciones de puestos y -

los datos resultantes de encuestas de salarios de los mar­

cados de trabajo que afectan a la organización, teniendo -

en cuenta los salarios mínimos legales vigentes en dada r~ 

gión de la República donde tenga sucursales la organización. 

ASIGNACION DE FUNCIO~ES. Asigna oficialmente a cada 

trabajador un puesto clara y precisamente definido en cua.!!. 

to a sus responsabilidades, obligaciones, operaciones y -

- 72 -

. ~ .. ·- -·----



sean justos y 

otras posiciones de la organización 

en el mercado.de trabajo. 

Evalúa mediante los 

objetivos, la actuación de cada trabajador ante 

:. ·,·.bfigaciones y responsabilidades de su puesto. 

INCENTIVOS y PRE.~IOS. Provee 

dicionales a los sueldos básicos para 

va y el mejor logro de los objetivos. 

CONTROL DE ASISTENCIAS. Establece horarios de trabajo 

y períodos de ausencia con y sin goce de sueldo, que sean -' 

justos tanto para los empleados co~o para la organización, 

así como sistemas eficientes que per¡nitan su control. 

RELACIONES INTERNAS. Logra que tanto las 

establecidas entre la dirección y el .personal, 



desarrolladas 

intereses de ambas partes. 

COMUNICACION. Promueve los sistemas, medios, 

apropiados para desarrollar ideas e intercanibiar. 

· formación a través de toda la organización. 

DISCIPLINA. Desarrolla y mantiene reglamentos de -

trabajo efectivos y crea y promueve relaciones de traba~ 

jo armónicas con el personal. 

MOTrvACION DEL PERSmAL. Desarrolla formas de mej.,2 

rar las actitudes del personal, las condiciones de trab~. 

jo. las relaciones obreropatronales y la calidad del peE_ 

sonal. Anteriormente se habió más ampliamente a éste -­

respecto. 

DESARROLLO DEL PERSO~AL. Bri.'lda oportunidades para · 

el desarrollo integral de los trabajadores, a fin de que 

logren satisfacer sus diferentes tipos de necesidades, y 

¡iara que en lo referente al trabajo puedan ocupar pues:..-
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ENTRENAMIENTO, Da al trabajador las 

para desarrollar su capacidad, a fin de que 

normas de rendimiento 

lograr que desarrolle todas sus potencialidades, ·en 

de él mismo y de la organización. 

PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS. Tiene corno 

mantener al día las proyecciones tecnológicas y econLónlic:aia<:,:<~,, 

de la organización y del país, con objeto de planear 

cuadrnente los recursos "potenciales" que se 

empresa. 

DEPARTAMENTO DE SERVICIOS. Este departamento satis­

face las neceisdades de lo.s trabajadores que laboran en -

la organización y t:rata de ayudarles en problemas relaci.2 

nadas a su seguridad y bienestar personal. 

ACTIVIDADES RECREATIVAS. 

cienes que hagan los trabajadores que laboran en 

zación y trata de poner en marcha programas 
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su personal 

milares. 

CONTRATACION COLECTIVA. Llega' a acuerdos con organiz_2 

ciones reconocidas oficialmente y legalmente establecidas, 

satisfagan en la mejor forma posible los intereses de -

trabajadore·s de la organización. 

VENCIMIENTO DE CONTRATOS DE TRABAJO. Esta función 

realiza el departamento de servicios, se incluye dentro de. 

éste departamento porque llegado el caso de término de con-: 

tratos de trabajo, se hacen en la =orma más conveniente tan­

to para la organización como para el trabajador, de acuerdo 

a la ley. 





Define José Alejandro Ramírez, colaborador 

"Administración de Recursos Hwnanos", 

el poder para tomar decisiones 

otras personas. 

La autoridad implica ciertos tipos 

.tanto de los supervisores como de los subordinados. 

te cu.ando ambas partes se comporten de acuerdo 

tivos roles se dice que existe autoridad. 

El poder y la autoridad son conceptos 

cionados. Ei poder que emana de 

usualmente es clasificado corno autoridad; 

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

"Behavior in organizations: A Multidirnenslonal 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. Así tenernos 

al derecho de la propiedad privada. Una manifestación de és­

ta es la de los accionistas de una compañía, los cuales dele-
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Se basa en que cuando .el -

la·autoridad del superior, 

realmente la autoridad, sino también a la 

la tiene. Lo peor de ésta teoría es cuando la 

es aceptada por "temor" a la persona que la 

--Autoridad Informal. Esta autoridad 

cualidades, habilidades o 

caso de un individuo al 

jerárquico, se le reconoce como autoridad en un 

campo específico. 

--Autoridad de la situación. 

ción es la que determina quién debe hacer algo •. Esto 

comprueba cuando existen algunos problemas urgentes y o--~ 

tros ordinarios, en este caso la urgencia determina la ne­

cesidad de tomar el mando. 

Definida laautoridad1 es importante seiialar que la -



l'. 

ma. Específicamente el 

xicanas a resultado ser 

ción es resultado de 
·- -·---.- ... 

. ·=-o--/'J-"'!-

dad de enterarme. 

En resumen la je:i;-arquíá del contador pfü)Íi6~'·dentro de 

la Empresa es difícil de definir; sin embargo dentro de: una: 

estructura sana, el contador público debe localizarse en el 

2° Nivel. Asignándosele el puesto las funciones específi;...-

bien definidas, 

magnitud para dejar de ser "empresa de un solo.hombre", como 

comentamos anteriormente,· la delegación de autoridad llega a 

ser requisito indispensable de la buena administración, ya -

que por medio de ella el contador confiere a un subordinado 

del departamento de contabilidad, la facultad para tomar ---

ciertas decisiones en el desempeño de sus funciones, o sea -

que le otorga el derecho de guiar y dirigir las acciones de 

otros, con cuyos esfuerzos se espera lograr·determinados ob-

·:·'.',:_'":'·, 

-~~--~>·:·-·.e 



. . 
responsabilidades para poder.definir.claramente 

des, los. límites y el tipo de autoridad 

El objetivo principal de la delegación de 

conseguir una organización ágil, efectiva y 

pues, el Contador delega parte de su autoridad 

éapacidad directiva y coordinadora se ha 

cual origina otros trabajos directivos o 

esto repercute en la necesidad imperiosa 

ridad. 

Puesto que el Contador 

esfuerzo de otros, descubrirá que' 

comprende los puntos siguientes 

legación de autoridad: 

-- La mejor manera de que 



es delegándola. 

responsabilidades; el 

autoridad para que se cwnplan aquéllas. 

contador debe regirse por la jerarquía que 

Si él ha delegado 

en las decisiones que ha tomado el subordinado.,, 

contador delegante de autoridad debe respaldar 

decisiones que éste tome. 

La delegación de autoridad no reduce la responsabilidad 

Contador Público que delega, sino que le da una capaci­

asumir mayores responsabilidades. 



es bien sabido que la Administración. 

Sin embargo debido a las limitaciones monetarias que siem~-, 

pre existen en la Empresa Mexicana, ésta función pue?e ser:_" 

realizada por el contador de la Empresa. 

Como se determinó anteriormente, el contador posee 

nacimientos básicos sobre la administración de recursos hu-

manos en la empresa, motivo por el cual es un elemento que 

puede en un momento dado auxiliar a la Gerencia, previnien7 , __ ,, 

do posibles resultados nefastos para .~a empresa: como pocti:'ía·· '.· .. << 

ser el caso de una huelga. 

En la posición contraria puede motivar al personal, re­

sultando de esta manera un personal satisfecho, obteniendose: 
,_, 

máx- ·~·°'ªª para 'ª """'ªª· . . . . .·.. H ,{f 
Todo lo anteri~7' ~~ ~fiSa ~~rq~e actµalmente •el c~~t~--·;, _ rJ 

:::.ª::;~~7;~;ij;;;~i:~~ .. ::=::::.'::,:f ¿32 ,;,• ....• ·¡ 
'nicio como' anteriormente'suceaia:;:·-- --- : ¡ 

-; :;~3\_ , .:_, . f. 
a2 ·- - ,,' ¡ 

! 



"El estilo de autoridad"· es 

_, ___ : __ ,c,~~éc:'''º .7,c,_~·:::::-_-,, ·-·iJlldE~Il(mélie:nte que influye en la produc~ivi~ad de ·lós 

es decir si la autoridad es participativa, democráti­

poco control al· individuo, la- actitud de los trabaja-· 

dores será favorable a la empresa y los resultados demostra-

rán incrementos en la productividad. A la inversa, si la a~ 

toridad consiste en ejercer un control estricto en la disci-

plina y actividades de los trabajadores, la actitud de 

tan favorable a la empresa y poco producirán. 

De.acuerdo a lo anterior, la variable "estilo de_autor,J,,­

puede ser alterada para producir incrementos de.produc~ 



•. nidad que afecten las 

trol sobre las variables de.intervención y 

.fin de cuentas, los resultados deseados al 

de resultados, 



Ei estilo administrativo es el patrón, 

empresariales 

ra la dirección y administración de un negocio. 

El estilo o filosofía de la administración 

fluencia directa y fundamental sobre la empresa 

;~n:·una forma muy especial sobre el recurso 

· .. importante de la misma, el recurso humano. 

te, una atmósfera dentro de cada organización 

espíritu de la misma y afecta su estructura 

sus sistemas y 

mación y la forma 

y dirigidos. 

Los tipos 



Esta actitud empresarial 

expresada en la teoría "X" .de McGregor que 

- A la mayoría de la gente no le gusta 

ría si pudiera. 

- Tiene que ser amenazada, 
-· . . . .>' , ·-~ ··,_ - .: -·" 

da, tratada en forma dura o casti.gacla 

el esfuerzo adecuado para lograr los objetivos 

nización. 

- El ser humano común prefiere ser dirigido a 

la responsabilidad y el tener que pensar 

ne 



Drucker al 

regirse con base en un planeam.Í.ento centralizado perecerá -

miserablemente, el centrar la autoridad, responsabilidad y 

las decisiones en las alt~s esferas, provocará que 

rezcan como los grandes reptiles de la edad de los 

que intentaron controlar un cuerpo enorme por medio de un 

sistema nervioso pequeño y centralizado que 

tarse a los cambios rápidos del medio. 

Adicionalmente, los científicos del comportamiento han 

demostrado que este estilo de administrar con excesiva cen.:.. 

control tiene una influencia negativa sobre -

y productividad del individuo, e 

cediendo alc;¡unos controles a los direc_tamente 

en la realización del trabajo, se motiva al personal, 

crementa la productividad y se logra el control de la 

El estilo administrativo de participación. 

La teoría "Y" de McGregor capta perfectamente 

lo y lo expresa diciendo que los métodos autoritarios no 

la única forma de lograr que las cosas se hagan, que las peE_ 

sonas que son propiamente motivadas establecen sus propias -
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ya que tienen el fin 

dad del ser humano. 



Debe asegurarse que 
los subordinados no 
se hayan desviado de 
las normas estable--

. cidas y que se hayan 
ejecutado las deci-­
siones de la alta ª-ª 
ministración. 

Si se delega consi­
derable autoridad y 
poder para lograr -
lo anterior. 

Se imponen sus ser­
vicios e invade áreas 
y autoridad 

2 

3 

4 

_Integra y coordina sus.· 
objetivos con los de .:., 
la organización y es-.- _ -. 
tilo. · ·· - -

Colabora 

existe 
do. 

Tiene 
sobre su personal e 
forma a cada nivel. 

Se solicitan sus servi­
cios, sugiere asesoría, 
guia, asiste respetando 
la responsabilidad y a_!! 

toridad 



Secreta,. poco accesi- mioRMK'croN 
ble medio para' el coi:!:-
trol desde arriba 

- Divorciada de la eje­
.cucion. Alta Admón., 
planea, subordinados 
ejecutan 

- Centralizadas en la 
alta administración. 
Autócratas, subordi­
nados ejecutan. 

- Desde arriba, sobre 
la línea. .Dominante 
centralizado, inhibe 
produce resistencia 

- Centralizada. con­
centración del poder. 

No existen o son im­
puestas 

Vertical. Burocrá­
tica. Inflexible. 
Concentra el poder, 
produce apatía 

J?LANEACION 

DECISIONES 

CONTROL · 

.. .. - ! 

AÚTORID!\.D. 

.• ESTRUCTURA 
ORGAN!ZACIQ 
NAL 
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.Cada nivel recibe to­
da la información que 
necesita para su tra­
bajo. Medio de auto­
control. · 

Planeación y ejecucion 
están intima.mente li-­
gadas 

Descentralizadas y a-­
cardes con objetivos y 
políticas. Compartidos. 
Los superiores respetan 
las· decisiones. 

Autocontrol a través de 
la iínea. Estimula la 
productividad. 

Se basa en la responsabi;.;· 
lidad. Cooparticipación 
del poder. · 

Altos estándares de 
cución y desempeño 
impuestos 

- Horizontal, simplificada, 
flexible, dispersa el po~ 
der 



existe o se 
aparenta 

- Estrecha y centrada 
en la producción, a 
expensas de la dig­
nidad del individuo 

TRABAJO EN 
D;lUIPO 

SUPERVISION 

- Las personas se adap- SISTEMAS. éi" 
tan al sistema 

La contabilidad, como 

.ciona información, la cual es el 

Centrada en 
nal 

fiia y la materia prima básica en la torna de decisiones, 

lución.de problemas y análisis de oportunidades. 
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se ha aceptado una 

contable en dos 

interna, destinada a la gerencia y a 

la empresa, llamada "CONTABILIDAD 

VA", y otra externa, destinada a los inversionistas 

ceros en general, llamada "CONTABILIDAD FINANCIERA". 

Ambas ramas tienen el mismo sistema y cimientos 

mismos datos, o la misma fuente de datos, 

_grupados de forma diferente. Si la medicióñ de 

sigue ésta misma división, estará orientada 

facer dos tipos de lectoresº 

... 
Basándose en la información obtenida de 

de la CONTABILIDAD FINANCIERA, que genera 

derivan a su vez-la AUDITORIA ADMINISTRATIVA 

la AUDITORIA FINANCIERA. 

La primera la efectúa un:a persona que depende dü:ecta.~ 
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) ' : '. ~ , . 

'de la e~presa ya sea contador 

en forma liberal sin 

En el presente estudio me refiero en 

según el organigrama presentado forma parte 

gerencia de Recursos Humanos. 

ven para: 

Establecer un plan a seguir 

- Proveer una dirección para 

pacidad de los ayudantes. 

- Verificar que no haya omisión 

- Indicar a cualquier 

diente de efectuar. 

- Ser un guía para 

firiéndome a las 



colaboradora destacada 

no.nieio;i;dcJ.on .de Recursos Humanos", la auditoría de recursos 

es un exánlen objetivo, minucioso y lógicamente fun­

de los objetivos, las políticas, los sistemas, 

controles, la aplicación de recursos y la estructura de 

organización que tiene a su cargo la responsabilidad de 

recursos humanos; constituye, entonces, un 

la función de control. 

Resumiendo las auditorías de recursos humanos 

por finalidad, precisar la efectividad de políticas 

programas de recursos humanos. 

Apreciamos en ésta definición que 

de recursos humanos es solo una de las áreas que cuh~e 

auditoría administrativa~ constituye también el ámbito 

tal y crítico de la organización. 
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los diversos métodos 

que intervienen en la 

ellos siempre se destaca el factor de 

como un elemento integrador y dinámico. 

la práctica periódica de auditorías en ésta 

además de las ventajas de un constante 

parativo, obtener elementos objetivos de juicio 

en las ñctividades y funciones, 

. fallas, detectando las áreas críticas y de escasa acción, p~ 

ra el mejor funcionamiento de la fuerza de trabajo dentro. de 

la empresa, asimismo es 

auditoría que auxilie 

un departamento de 

copceptos similares 





esbozaron 

y que fueron tratados en el presente estudio, obtuve -

conclusiones generales las sig\iientes: 

La función del contador Público en las organizaciones 

, n1~xicanas tiene U.'la importancia preponderante, puesto que -

como es la persona coordinadora en la Compañía, tiene gran 

influencia sobre los directores empresariales y puede ,"pe­

netrar" en'el modo de pensar de los Hombres de Negocios, .:. 

dándoles a conocer las técnicas y procedimientos que se --

pueden emplear para obtener de los recursos humanos la má~ 

ma productividad. 

Acerca 'de las Relaciones Humanas existentes en la Em--

son todavía muy escasas. Se limitan al simple hecho 

tratar asuntos referentes únicamente al trabajo y se ol-

'vidan o desconocen {los empresarios), que unas buenas rela~ 

·'cienes humanas en la Empresa se traducen en un personal 

como ya lo he mencionado, 
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En algunas de 

·plantadas las técnicas que tanto hemos mencionado en esta -

·investigación, pero son manejadas por un departamento de R~ 

cursos Humanos de una de las Empresas Filiales, que hace el 

servicio a las demás, resultando que no es posible determi­

nar correctamente la actuación del personal en 

Es importante la utilización de la 

reas de responsabilidad puesto que 

.través de ella, las áreas problema 

a tal punto que puede calificarse la actuación 

nas con mayor facilidad y exactitud. 

El auxiliarnos de 



la intervenciónde,la c~~t~il.fa~ci 
idóneos los costos est~daf ;' por 

implic!'ln la sepai;ación de gastos 

jerárquico que las gerencias .propias dei' 

giro de la Empresa, ya que tiene una gran importancia para 

los resultados de la·Compafiía. 

En el punto sobre la relación Costo/Rendimiento, 

fundamental sefialar el requerimiento necesario para que 

Recursos Humanos puedan ser contabilizados: 

ríos. Proponiéndose para su contabilización que se 

en la Teoría contable un principio o postulado que 

ra cuantificaciones distintas a la moneda. 

Con respecto a la Autoridad se 

organización. Deben 

las actitudes del personal a un jefe o Gerente de 

Humanos para que a través de la autoridad que éste 
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que se han asignado 

la empresa. 

Para finalizar es menester hacer 

que me motivó 

y que fué el desconocirnie¡_:i.to que de·téc--

nicas y procedimientos sobre los Recursos Humanos tienen --

los Hombres de Negocios en México; he de decir también que 

éste seminario de investigación contable, algu-

de Negocios fueron motivados para ahondar 

que de los Recursos más importan1:-es en 

presa deba hacerse para que redunde en mayores utilidades, 

considerando la "utilidad potencial" que representan: i'os .. 

cursos Humanos en la Empresa. 
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