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INTRODUCCION

L.a Contabilidad al servir a un conjunto de usuarios ho desarrollado diversas ramas,
todas clius integrantes de un suprasistiema de informacion. donde se han considerado como

las mas comuncs: La Contabilidad Financicra, lao Conabilidad Administrativa y I

Contabilidad Fiscal. Sin embargo debido s ls importancia que los Recursos Humanos
represenlan para cualquier organizacion, consideramos ln posibilidad del nacimiento de una

nueva rama “La Contabilidad de Recursos Humanos

En los altimos afos, s¢ han propuesto algunos modelos para resolver cl problema
que sc presenta en cuanto a la medicion econémica. ef registro y la presentacion en los
Estados Financicros de los Recursos Humanos. Esto con ¢l objeto de plancar y controlar la

cfectividad y la eficiencia de éstos Recursos Que prestan sus servicios a la organizacion

La importancia de ésta valoracion radica en Iy necesidad que sc tiene de crear una
estructura contable que permita hacer una valuacion de los Recursos Humanos con que

cucnta una organizacion, y de forma tal que esta informacion facilite la toma de decisiones.

Asi el propodsito de nuestra investigacion es darle la debida importancia al elemento
humano por lo que representa a cualquier entidad, yn sea pequefia, mediana o grande en el
logro dec sus objetivos, examinando su posible incorporacidon al proceso comablc y su

presentacion en los Estados Financieros.



Con esto no pretendemos decir que los Recursos Humanos son propicdad de o
organizacién, sin embargo podemos afirmar que los servicios gque éstos proporcionan a la
entidad pueden considerarse como parte del Activo. lo cual ko comprobaremos durante cf

desarrollo del presente trabajo definiendo claramente las caracteristicus que son necesarias

N COma un Activo y de que tipo.

para considerar estos servi
Empezaremos por describir cada uno de los aspectos que conforman a la
Contabilidad de Jlos Recursos Humanos, como son. por un lado, la Contabilidad y, por otro

lado los Recursos Humanos, para poder comprender mejor nucstro tema.

De igual forma, obscrvaremos que la Contabilidad de Recursos Humanos, es un

campo poco estudiado que promete gran ayuda a los directivos de las organizaciones, pues
pucde enfocarse en funcion de las personas que intervienen en clla y a la manera en que éstas
van a ser valuadas. Todo esto pretende dar una informacion opoftuna que permita ser un

instrumento para la apropiada toma de decisiones.

A través dc nuestra investigacion se tratara también acerca de las opiniones que
tienen los profesionistas de distintas areas accrca de esta Contabilidad, para elle hemos
realizado una encuesta con la que pretendemos conocer que tan difundido y aceptado es este

término (Contabilidad de Recursos Humanos).

Y para finalizar realizarermos un caso practico sobre como se discila ¢ implementa un

sistema de Contabilidad de Recursos Humanos.



DISENO DE LA INVESTIGACION.

) ELECCION DEL TEMA.

Nucstro tema de  investigacion fue seleccionado de acuerdo al procedimicnto

deductivo, es decir de lo general a lo particular y esto o explicaremos de acuerdo al modelo

de Santiago Zorrilla:

CARRERA AREA TEMA TEMA ESPECIFICACION

ESPECIFICO DEL TEMA

Licenciado en Contaduria Contabilidad Contabilidad de Aspecto Contable
Contaduria. Publica. Financiera Recursos de los Recursos

Humanos. Humanaos.
MOTIVOS.

Hasta el momento el papel del Contador ha sido ¢l desarvoilar métodos para
cuantificar ¢l valor y optimizacion de los recursos de una empresa, y asi proporcionar la
informacién necesaria en la 1oma de decisiones. Sin embargo, solo incluye elementos que
pueden scr represcatados en dinero, olvidando con esto un recurso muy importante que

constituye la basc para el desarrollo y progreso de una entidad : El Recurso Humano,



To lo en ideracion o anteriormente expucsto. y debido a gue este ©s un

campo poco estudiado, surge cn nosotras la inquictud de dar a conocer algo mas sobre la
importancia dc  cuantificar los  Recursos  Humanos, considerdandolos no  como  una
disponibilidad de uso, sino como una inversion. ¥y con esto saber que tan rentable y atil es

para la organizacidn establecer un sistema de Contabilidad de Recursos Humanos.

b) PLANTEAMIENTO DFEL PROBLEMA.

Reflejar dentro de la informacion financiera los costos de adquisicion. permanencia y

separacion de los Recursos Humanos en forma equitativa para la mejor toma de decisiones.

Tomando en consideracion Jo antes mencionado, sc plantean las  siguientes

inlerrogantes.
PREGUNTAS GENERALES DE INVESTIGACION.

1.- ¢ Como surge el concepto de Contabilidad de Recursos Humanos ?
2.- ¢ Es realmente esta rama de la contobilidad necesaria ?

3.- ¢ Es aplicable dentro de nuestras organizaciones 7

4.- ¢ Qué beneficios obtendrian éstas organizaciones ?

5.- ¢ Qué limitantes pudicra tener la Contabilidad de Recursos Humanos ?



€) OBJIETIVOS DE LA INVESTIGACION.

Cumplir con ¢l requisito de In parte escrita del examen profesional pars obtener ¢l titulo

de la licenciatura en Contaduria.

® Reforear los conocimientos del arca contable.

® Mostrar la importancia que tiene ¢l adecuado control de los Recursos Humanos dentro de
la organizacién.

® Presentar de un modo practico la implantacidn de una Contabilidad de Rccursos

Humanos.

o Evaluar jos beneficios que la misma aportara al desarrollo de la organizacion.

d) TIPO DE INVESTIGACION.

Antes de iniciar Ia investigacion s¢ hizo una revision del material documental existente.
e La investigacion scra de dos tipos. ¢s decir, bibliogrifica y practica.

e Seidentificaran los efectos de la Contabilidad de los Recursos Humanos.

® Sec buscara realizar una investigacion que aporte nucvas ideas sobre el tema.

Los datos de la investigacion practica se trataran en el altimo capitulo, con el cual se

concluird nuestro trabajo.



€) HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

HIPOTIESIS GENERAL.

La inversidn hecha en los Recursos Humanos pucde cuantificarse y evaluarse para

infor won i iera Util que permita la mejor toma de decisiones.



CAPITULO 1

LOS RECURSOS HUMANOS



« CONCEPTO

Autores como Harris Jr. Jefl. Reyes Ponce, Sikula, Flippo, Arias Galicia, cntre otros nos hablan
accrea del Recurso Humano sin dar un concepto como 1al de ¢l ya que basicamente sc¢ enfocan a o
que ¢s la Administracion de Recursos Humanos, por lo que analizarcmos algunas de sus idcas sobre

este tema que nos daran la pauta para posteriormente definirlo,

Empezaremos diciendo que existen 2 clases de clementos comunes a todas las organizaciones, el

elemento nuckeo y los clementos operantes.

El clementio nucleo lo integran las personas, ya que éstas perciben que sus descos individuales
pueden llegar a satisfacerse si se combinan las capacidades o recursos de dos o mis personas, s decir,

Que cuando las personas interactuan en forma estructurada, existe la organizacion y de ahj depende su

éxito o fracaso.

Por otra parte, los elementos operantes de una organizacion la constituyen los recursos de que se

vale ésta para la mejor realizacion de sus fines.

Dentro de esos recursos se encuentran:



A). RECURSOS MATERIALLF

B). RECURSOS TECNICOS.-

En cstc rubro sc encucnitran las cosas tangibles entre las quc

podemos citar: Ldifici Aqui quipo dJde oficing, cquipo

de compulto. cquipo de trunsporte, materias prinus, cfectivo.

Sc reficre o aqucllos  procedimicntos, sistemas, organigramas,
instructivos que  utiliza  Ju organizaciéon  parn su  bucen

funcionamiento.

Como cjemplo podemos citar:

e Sistema dc Ventas.- Incluye ventas a crédito, a domicilio.

e Si de Administracion.- Divisiones de tarcas. autoridad y responsabilidad.

C). RECURSOS HUMANOS.-

Se refiere a aquellos ¢lementos que dan diversas modalidades al
esfuerzo o actividad humana, y entre las que podemos mencionar
a los conocimicntos. las habilidades, las expericncias, las aptitudes
las motivaciones, las vocaciones, las actitudes para desarvollar la

tarca organizacional.

Este iltimo es al que nos enfocaremos a lo largo de este tema ya que uno de nuestros objetivos

es demostrar su importancia dentro de la organizacion.



Por lu anterior delinicion podemos decir que ¢l Recurso Humano no solo es la parte fisica del
trabajudor la que se reconoce como el elemento humuno en o actuahdad. sino todas las cualidades
fisicas y mentales que un trubujndor encierra como tal: por 1o que os un clenwenlo muy importante para
<l desarrollo de la organizacion, pues ademas de ser ¢l clemento aoperanie ¢s el elemento nockeo que o

integra.

Asimismo el recurso bumano requicre de una atencion especial por parte de la Gerencia que

deberda detectar, descubrir y desarvollar las carscter

ticas de cada individuo para llegar a ser nas

productivo y eficiente tanto cn beneficio de la propia organizacion como personal.

Lo anteriormente descrito lo reafirma ¢l Profesor Arias Galicia cuando dice  “Los recursos
humanos son mas importantcs gue Jos otros dos, pucden nwjorar y perfeccionar ¢l empleo y el discio

de los recursos matcriales y técnicos, lo cual no sucede a la inversa™ (Ver Figura 1 y Figura 2).'

* Jeh.. Harris Jr. ini: i dc organizacii desde un punto de visia de.... pp. 63-64



F1G, |, Conceptos individuales
opucstos de los objetivos personales
¢ individuales.

El concepto det individuo del
objetivo B3 de la organizacion es

apucsto al objetivo A personal del
individuo. Si no s¢ resuelive este
conflicto, es probuble que afecte
adversamente af desempeno de

esc micmbo de la organizacio;

Fig. 2 Conceptos individuales bien
integrados de objetivos personales y
organizacionales.

Si el indviduo ¢std bien integrado
su concepto det objctivo B de la
organizacién se mueve esencialmente
en la misma direccion de su propio
objetivo personal, y sc fortalece la
cfectividad de la organizacion




1.2. OBJETIVOS

Como gente pensante ¢l individuo se marca diversos objctivos. los cuidles estian clasificados de
acucrdo a sus necesidades. fas personas suclen buscar csta satislaccién o traveés de las organizaciones.
Estos objctivos scran diferenies para cada individuo dependiendo  del liempo  y  circunstancias
particuliares. Sin embargo con frecuencia existe similitud en las necesidades personales por lo que ¢l

esfuerzo conjunto para satisfacer eslos objetivos sera ln clave del éxito de la organizacion.

Dentro de los objetivos personales tenemos:

1.2.1. OBJETIVOS FiSICO-BIOLOGICOS:

Son comunecs a todo ser humano, se reficren a que no hay nada mas impornante que la
supervivencia del género humano y todos sus actos son para salisfacerla ( alimento, agua, abrigo,

reposo. oxigeno ).

A esta parte de su estudio se dedican la anatomia. la fisiologia y la medicina, por lo que gracias a

Ia reciprocidad de estas ciencias ¢l promedio de vida del ser humano es cada vez mayor.



1.2.2. OBIETIVOS PSICOLOGICOS-MENTALES:

La Psicologin y la dlica son ckencias que se ocupan del ser humano en estc aspecto. Los estudios

Que realizd Sigmund Freud son los que constituyen ia base de la estructura p de la personalidad y

el funcionamiento

Freud estableciod los lados del psi Alisi

apoyado en la existencia de:
e UNA TOPOGRAFIA CEREBRAL DE TRES NIVELES:

1.- El consciente.- Participa en una proporcién muy limitada, s¢ basa en ¢l principio de la

realidad.

2.- El i iente.- Es fund

al, instintivo por lo que muchas motivaciones son

desconocidas para ¢l individuo mismo. Como parte de ese inconsciente podemos encontrar los

P las cxperi ias pe Es aqui donde se procesan las frustraciones los instintos y las
fantasias,
3.- Elsub § 6 pr i .- Es un nivel mental de manera espontanca. No tiene una
consciencia clara, pero los dos ¢si i ési

r Yy remotos pueden ser traidos a la
mente consciente.



® UNA ESTRUCTURA PSIQUICA DE TRES ASPECTOS:

1.- El id o ello.- Que signitica ES, nace con ¢! individuo, y se caracteriza por impulsos acordes

iy un acto inconsciente donde no existe ¢l sentido morsl. Esta constituido

con ¢l principio det placer.
por apetitos instintivos que Freud resume eon:
Eros.- Instinto de amaor y vida.

Thanatos.- Instinto de mucrte

2.- El yo o Ego.- Funciona a nivel consciente bajo cl principio de realidad, se desarrolla cuanda

crecens.

3.- Superego o Superyo - Es aqui donde residen los valores morales del individuo, actaa en su
mayoria de las veces, en forma subconsciente, esta determinado por los conceptos de lo bueno y lo
malo. Sin embargo tiene funciones conscientes, nos va marcando principios entre los que podemos
mencionar:
® “Observacion autocritica
® Aprobacién autocritica
® Estimacion propia por actos o pensamientos honrados.
® Sentido de reparacidén y arrepentimiento por dano causado.

® Aprobacién o desaprobacion por actos y descos™.

1 Citado por Léopez Rios, Ci i de R H pp.67



1.2.3. OBIETIVOS SOCIO-ECONOMICOS.

Estos objetivos suclen variar en clase y grado de persona o persona. Bl satislncerlas no es
neccsario para la supervivencin ded ser hununo. Sin embargo representan las principales influencias

sobre sus acciones. Entre éstas se encueniran el deseo de pader, de compafia, de amor. Los principales

factores de la estructura socinl del ser hunwno, son: La familia. ¢l Estado, la lglesia.

Decimos que ¢} ser humano tiene necesidades economicas. ya gque en la Economia se conjugan
factores como el trabajo y el capital para producir algo satistacionio.

Por lo anteriormente expuesio podemos decir, que son tres Jos factores principales que

interviencn en ¢l accionar de las personas :

a) La necesidad y lo intensy que s, puces la ligera sensacion de una sed intensa exige de

una accion
espontinea.

b) La fuerza fisica y la sensibilidad de su sistema nervioso. ya que afectan su componamicento tanto en

hacerlo a ¢] consciente de sus necesidades como para ayudar a satisfacerias.

c) El ambiente del individuo, con todo esto ¢l patron de las idades h

es de

importancia para las organizaciones. ya que la clave para una organizacion efectiva es que ¢l gerente

reconozca al ser humano ¢omo un miembro cuyas nccesidades tan numerosas y cambiantes son las

qQue dirigen su comportiamicnto.



1.3. CARACTERISTICAS

En cuanto a cste punto 1i lo cxpuesto por Arias Galicia:

1.- No r scr propicdad de la or izncion, a diferencia de Jos Recursos Materiales y

Técnicos ya que licne caracteristicas que solo cl ser humano posce (uactitudes, motivaciones, objetivos
individuales., valores, capacidades. habilidades y conocimientos) lo que conduce a una ncccsaria
disposicion de la persona para realizar ¢l trabajo. ya que no existe la esclavitud. Esto se cncuentra

fundamentado cn los articulos 2 y S5 Constitucionales.

Art. 2 “Esta prohibida Ia csclavitud en los Estados Unidos Mecxicanos. Los esclavos del
extranjero qQue entren a territorio nacional alcanzaran por esc solo hecho, su libertad y la protecciéon de

las leyes.™

Art. 5 “A ninguna persona podra impedirse quc se dedique a la profesion. industria, comercio o
trabajo que le acomode, sicndo licitos. El cjercicio de esta libertad sélo podra vedarse por determinacion
judicial, cuando se ataquen los derechos de tercero. o por resolucion gubemativa, dictada en los

términos que que la lcy, do se ofendan los derechos de la sociedad. Nadie puede ser privado del

producto de su trabajo, sino por resolucion judicial.



La ley determinard en cada Estado, cudles son las profesi

ejercicio, las condiciones que deban lienarse para obtenerlo y las autoridades que han de expedirlo.

que itan titulo para su

Nadic podra ser obligado a prestar trabajos personales sin la justa retribuciéon y sin su pleno

consentimiento. salvo el trabajo impueste como pena por la autoridad judicial, ¢} cual se ajusiard a lo

dispuest

@ en las fracciones 1 y 11 del articulo 123

2.- El hecho de existir un contrato de trabajo no implica que 1o persona dé su maximo esfuerzo,

pues de alguna forma se debe observar que las actividades que realiza resulten “provechosas™ por o que

s¢ deberan conciliar tanto los objetivos individuales (aspecto psicolégico), como los organizacionales

para el éxito de la entidad. (Ver Figura 3 y 4)*.

-

Objetivos

Objetivos
organizacionales

individuales

ELINDIVIDUO
Y LA
ORGANIZACION

FIG. 3 OBJETIVOS INDIVIDUALES Y ORGANIZACIONALES SIMILARES.

Si permanece en la organizacion de un individuo cuyos objetivos sean
totalmente similares a los de clla, se producira un éxito.

? Constitucion Potitica de 1os Estados Unidos Mexicanos. pp.9.12

* Jcf. Harris Jr. ini i6n de

desde un punio de vista de.... pp, B3




Objelivas

Objetivos
organizacionales

individuales

Y ORGANIZACIONALES OPUESTOS.

FI1G. 4 OBJIETIVOS INDIVIDUAL

8i permancce en la organizacion de un individuo cuyos objetivos sean
totalmente opucstos a los de cila, se producira un confliclo.

3.- Las experiencias. los conocimientos y las habilidades que posee la persona, son intangibles y

se¢ demuestran exclusivamente a través de su actuacion dentro de la organizacion.

Esa intangibilidad ha provocado que sc piense que ¢l Recurso Humano no cueste nada, por lo
que €s ¢l que menos atencion y cuidado recibe, en comparacion con los Recursos matcriales y Técnicos.
sin embargo existen Economistas que  hablan ya del “Capital Humano™ y algunos Contadores

comicnzan a realizar esfuerzos para quc se reflejen las inversiones y el costo de los Recursos Humanos

en los Estados Financicros.



4.-. Existen dos formas bdsicas pura que ¢l total de Recursos Humuanos de una entidad pucda scr
incrementado.

Descubrimien Sc trotn de mostrur squellas habilidades ¢ intereses desconocidos o poco

conocidos por las personas para lo cusl se recurre a los lest psicologicos y a la orienucidn profesional.

Mejoramiento: Sc trata de ofrccer mayores imicntos. experi ias y nucvas ideas. esto a

través de la capacitacion, educacion y desarrollo.

Asimismo. tambidn los Recursos Humanos pueden verse disminuidos por:
eLas Enfermedades
»l.os Accilentes

*La Mala Alimentacion

5.- Los Recursos Humanos son cscasos, ya que al no poscer todos Jos seres humanos los
mismos conocimientos, habilidades y destrezas origina que una persona pueda destacar en cienas
actividades, lo cual ha provocado la existencia de organizaciones dispuestas a cambiar dinero y otros
bienes por cl scrvicio de otros, surgicndo asi los mercados de trabajo, por lo tanto, entre mas escaso

Sea un recurso sera mas solicitado.



El mercado de trabajo, surge cn cl momento en que existen personas y organizaci fs
a cambiar dincro y esfuerzo. pues las organizacioncs para jJograr sus objclivos requicren fucrza de
trabojo ofreciendo o cambio dincero. A su ver ln persona que posce el atributo escaso pucde obtencr
mayores ingresos logrando mayores satisfacciones personales, al mismo tiempo que la organizaciéon
oblicne mcjores servicios de sus trabajndores. ya que con los conocimicntos que éstos posean pucden

obtencr téenicas que ke permiten alcanzar sus objetivos mas clicazmente, en tiempo mas corto y con

stod Srmi

mas

A continuacibn presentaremas en forma resumida cstas caracteristicas:

CARACTERISTICAS

I.- No pueden ser propiedad de la organizacion.

2.- El accionar de las personas es voluntario.

3.- Las experiencias. conocimientos. destrezas, habilidades son intangibles.
4.- El recurso humano de un pais o una organizacion puede ser incrementado.

5.- Los recursos humanos son escasos.




1.4. CONDUCTA DEL HOMBRE DENTRO DE LA EMPRESA.

El hombre es un animal social, porque se caracteriza por una tendencia o la vids en socicdad y
ticne participaciopes mulligrupales, vive en organizaciones, cn ambicntes cada verz mis compkjos y

dinAmicos estableciendo un sistema dentro del cudl organiza y dirige sus actividades.

Como se expuso anteriormente la empresa €sta compucsta por seres humanos y depende de la
participacion de cada uno de cllos para lograr ¢l éxito de la organizacion. Es por esto que se afirma que
¢} hombre es ¢l principal factor de toda la estructura administrativa, por ko cual es importante que la

empresa conozea los medios de motivar y despertar el interés de sus trabajadores para ¢l mayor

aprovechamiento del potencial humano de sus integrantes.

La estructura de una organizacion debe reflejar no solamente la logica del trabajo que se realiza,
sino también las actitudes de las personas gue la forman, y como llevan a cabo sus lareas, para obtener

tanto ¢l éxito de la empresa como la satisfaccion humana.

Para poder alcanzar esta integracion de las motivaciones personales dentro de la estructura

administrativa, es indispensable conocer a fondo el comportamiento humano,

El conocimicnto y comprension del comportamiento humano es de gran impornancia para la

organizacion, pues esta intimamente ligada con la personalidad del individuo.



Se puede decir que Ia conducta del hombre en una organizacién depende de:

e Factores Intermnos:

Ya quc engloban a las caracleristicas de persc

- Capacidad de aprendizaje.
- Motivacion.

- Per 00 de los bicntes interno y externo.

- Actitudes de emociones y valore:

® Factores Externos:

Ya que engloban las caracteristicas organizacionales como son:

- Sistermas de recompensas y castigos.

- Factores sociales, politicos, de cohesian grupal existente.

Por lo tanto podemos concluir, que es importante conocer la conducta humana para lograr que

tanto los objetivos de la empresa como ¢l de los individuos scan complementarios y con esto se

puedan satisfacer de manera simultanea.



1.5. DENTRO DEL. AMBITO ECONOMICO.

Los Recursos Humanos ticnen una gran trascendencia  dentro del ambito econdémico ya que

como

la fa es la ci ia que estudia los factores de la produccién, y dentro de estos se
encucentra ¢l recurso humano.

Los Reccursos Humanos comprenden segun la economia: la fuerza de trabajo de los individuos,
su nivel cultural, su adiestramiento, las habilidades etc. Pero Ia cconomia también toma en cuenta otro

factor que ¢s ¢l recurso fisico: la materia prima la maquinaria, ctc. asi como cl capital y todo esto lo unc

P

para sati

las idades de la sociedad.

Esto nos permite creer que ¢l desarrollo de un pais depende en gran parte del la capacitaciéon que
tienen sus habitantes. Asi In Economia de Recursos Humanos: Comprende los “elementos que influyen
en in capacidad de trabajo de los humanos” y al decir clementos, sc habla de educacion, de la salud, del

tamaio de la poblacion, o del mercado de trabajo que incluye algunos topicos tales como los salarios el

desemplco etc.®

Cuando en la cconomia se habla de recursos humanos lo hace refiriéndose a su edad, sexo, pero
con mayor €nfasis en lo que es 1a capacidad, habilidades y conocimientos todo para saber de que forma
csto €s aprovechable en el sistema productivo de un pais y he aqui donde radica la importancia de hablar
dentro de nuestro tema de los recursos humanos dentro del ambito econdmico. Con esto entendemos
claramente que a mayor acervo de conocimicntos dentro de la poblacién mayor sera el nivel productivo

el pais y en consecuencia una mayor riquezi que permitird a la nacion lograr un crecimiento econdmico.

% Arias Gaticia, F . Admini de K 1 pp.477



1.6. DENTRO DEL AMBITO ADMINISTRATIVO.

La administrucion s

neia gque

: encarga Jdoe aprovechar al mdximo los recursos con los que
cuenta una entidad. esta discipling a diferencia de Ly cconomia, solo e intcresa ¢l crecimiento dentro de

la organizacién, pero tambi

n le da una importancia a los recursos humanos ya que s este factor ¢s

indispensable en lo que se reficre a la estructura de 1a organizacion.

Ln cuanto a este tenu debemos siempre tomar en cuenta que estamos hablando de los individuos

Pero No en cuanto a sus caracteristicas fisicas o sociale

sSino con respecto a sus habilidades y
conocimicntos, asi tenenws gue entre mayor capacidad de los individuos deniro de 1a empresa,
consccucntemente habra una mayor produccion asi caomae mas eficiencia y eficacia Que permitan alcanzar

mis facilmente las metas y propositos de la entidad

Asi como en la economia son importantes los recursos fisicos, para la administracion también
son insustituibles, pero trata siempre de coordinarlos de manera que se obtengan los mejores beneficios,

por ello cuenta con un inventario de todo agquello que sirve para su funcionamiento, incluyendo a sus

Recursos Humanos.

Para entender por que tratamos esto diremos que para poder llevar un control sobre nuestros
recursos tenemos a la Administracion de Recursos Humanos, pero nuestro tema lo enfocaremos a como

este recurso forma parte de nuestra contabilidad.



1.7. DIFERENCIA ENTRE CAPITAL HUMANO Y RECURSO HUMANO.

Este punto es cscncial dentro del tema pues aquf harcmos una clara diferenciacién entre Jos dos

conceptos que nos servirdn como pauta para seguir adelante:

Capital Humano: Lo definiremos cn nucstro modo particular como las  habilidades y

conocimicntos de un individuo que las empleara para producir un bien o servicio, sin importar su

aspecto fisico o su kdcologia.

Recurso Humano: Este concepto podriamos decir que engloba a todo lo que le ¢s concerniente

al hombre, tanto sus cualidades fisicas, mentales, clc. asfi como las concernicntes a sus aptitudes y

habilidades para producir bicnes.

Asi en nuestro tema trataremos solo lo que se refiere a las cualidades para ¢l trabajo de un

individuo que es lo que nos ofrece lo que le podemos dar y cuanto s que nos cucsta todo esto, que es

decir, nuestra "Inversion cn Jos Recursos Humanos™ y como se¢ presenta en nuestros Estados

Financieros.



CAPITULO?2

LA CONTABILIDAD



2.1. ANTECEDENTES HISTORICOS,

Es dificil ascgurar cl momento histdrico cn gque ln actividad contable surgié, sin embargo
podemos afirmar que ¢l hombre desde sicmpre ha necesitado informacion acerca de los bicnes que posce
como un medio para lograr sus fines. Esta informacion la ha obtenido utilizando diversos procedimicntos

que han variado de acuerdo o lus caraciceristicas y necesidades de cada ¢pocas.

Los primeros registros gue se realizaron fucron a base de partidas

imples: cn una tablilla de
barro sc registraban con palitos los bicnes que eran de su propicdad., cuando satisfacian sus necesidades
y obscrvaban demasia, pensaban que hacer con ¢l sobrante; de ahi es que surgio el comercio: con el
paso de los afos se cred una forma de escritura, practicandola sobre una tabla de madera o arcilla y con

el descubrimiento del papel se desarrollo dicha actividad contable en forma mas rapida.

Por lo anterior, podemos afirmar que existia algan tipo de contabilidad en la antigidedad debido a
que ¢l hombre formaba parte de un grupo social. a la existencia de actividades cconomicas y finalmente,

que tuviera un medio para conservar la informacion de los acontecimientos (¢scritura).

En su desarrolio la Comabilidad ha tenido diversas manifestaciones culturales entre las que

podemas citar las siguientes:



Tanto cn Mcsopotamia como cn [gipto: asirios, persas, suimerios y fenicios llevaban un  registro

de los biencs que se teninn y de los que ocupaban para realizar sus actividodes para tencr un control

aron una moncda, y s en China duranice la dinastia

sobre Jos mismos. con ln evolucion del comercio b

Shang donde ¢sta surgid, ademds o8 aqui donde se utilizaron  los términos: “Contabilidad™, “informes

financicros™ y “auditoria™.

En Egipto se manifiesta el primwr rotulo on forma doble: lado del debe y lado del haber, sin tener
un cardcter formal como en la actualidad. Micntras tanto, el imperio romano se encarga de difundir los
conocimicntos que tiencn en materia contable. Dada ln importancia que para ellos representa ésta
informacién; por lo que se dice que contaban con una estructura sistematizada para ¢l registro de los
ingresos y cgresos, ademas de que llevaban un registro de los deudores y acreedores para determinar la

situacion patrimonial de las personas. principalmente comerciantes

En la Edad Media ¢l mayordomo era un empleado del feudo que se encargaba de llevar  las
cucntas de los acontecimientos que ocurrian tanto comerciales y familiares como politicos. Con las
cruzadas el caballero al tener que asistir a €stas tuve que pedir crédito, dejando como garantia sus

bienes, de los cuales se Hevaban diversos libros sobre sus entradas v salidas.

Es durante el Renacimiento. con el auge del comercio, donde surge una gran necesidad de saber
cuanto es lo quc se tiene en dinero. cuanto se invirtié cn bienes y cuanto se debe a terceras personas
para conocer rcalmente las utilidades ¥ con esto ¢l costo de la inversion. principalmente en las ciudades
italianas: Génova y Venccia ya que constituian ¢l centro de actividades ccondmicas de aquel tiempo

pues Venecia dominaba el comercio por tierra mientras Génova comerciaba por mar en toda Europa.
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trunseribe la forma casual

Es asi como en 1494, cn Venccia, ¢l monje italiano Fray Luca Pacioli
de la partida doble o una I6rmula algebraica ¢n su libro “Sumnw de arithmetica. geomdétrica, proportioni
e propartionalita™ | a truveés del cual da a conocer ¢sta IGrmula o otros paises en un capitulo, sdemas
explica los diferentes libros ue integran los procedimicntos contables ¢ incluso las practicas comerciales

de la época.

“La Partida Doble, surgio cuando Pacioli observo que toda operacum cfectuada ticne una causa.

que a su vez produce un efecto, existiendo una compensacion numérica entre la una y ¢l otro™.

Otro hecho importante fue la Revolucion Industrial en Inglaterra que se caracterizo por la
produccién en gran escala, ¢l incremento en el comercio internacional, el crédito y la banca, la formacion
de sociedades mercantiles y ta creacion de sindicatos: con todo €510 se requirio mayor cliciencia en los
sistemas de informacion contable. por lo que se incluyo la division del trabajo en materia contable.
promovi¢ndose la Contabilidad de costos y la utilizacion de maguinas como sumadoras y calculadoras.

Es agui donde la Contaduria se consolida como una profesion mediante ¢l decreto real de la

Reina de Inglaterra.

Mas tarde sc inventaron maquinas especificamente para registrar la contabilidad. sustituyendo el

registro manual tanto de auxiliares como de los libros principales: El Diario General y el Mayor, En la
actualidad las computadoras son una herramienta muy importante en la actividad contable por las

ventajas de costo, velocidad y eficiencia que representan para proporcionar informacion financiera con la

claridad, veracidad y oporiunidad deseada. para tomar decisiones de diversa indole.

' Elizondo Lépez, Arturo. El Proceso Contable. pp. 91
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A continuacion presentaremos una semblanza histérica de los hechos mas importanies en el
aspecto centable. tomads del libro de Elizondo Lopee “El Proceso Contable 1™ y de la compilacion

bibliografica dcl profesor Alcjandro Amador:

1494: Primera cdicion del primer libro sobre Teneduria de Libros, eserito por Fray Luca Pacioli.

clegido Alfonso Avila, contador del Ayuntamiento Jde Veracruz, siendo el primer contador.

1519:
oficial que existid en México

1522: El 15 de octubre. Carlos V expide nombramiento a favor de 1Don Rodrigo de Albornoz como
contador real de la Nueva Exspana, Quien se encarga de la guarda y recaudo de ks hacienda de la Corona.
1581: Primera agrupacion profesional de contadores. fundado en Venecia. Italia,

1854: Se funda la Escucla de Comercio en la Ciudad de México, por decreto de Santa Anna.

1856: Se organiza en Escocia. Inglaterra, una sociedad de Contadores

1868: El 15 de Julio s inaugura en lay Ciudad de México la Escucla Superior de Comercio y

Administracion estando on ¢l poder Benito Judres.

1871: Se crean en la Escuela de Comercio las carreras de “Empleado Contador™ y “Corredor Titulado™.
1880: L.a Reina Victoria olorga concesion para tundar el Instituto de Contadores en Inglaterra » Gales.
1887: Se funda en Estados Unidos la Asociacion Americana de Contadores Pablicos.

1896: El senado de Nuceva York, otorga reconocimiento legal a la protesion de Contador Publico.

1905: Se crea en México la firma de Contadores Price Waterhouse y Compailia.

1906: Inaugura sus oficinas en México la firma de contadores Deloitte. Plender, Grifith, Haskins ¥ Selis.

1907: El 25 de Marzo, Francisco Diez Barroso sustenta el primer examen de contador celebrado en

Meéxico.



1917: La Asociacion Americana de Contudores se convicrte on ol Instituto Americano de Contadores.
1917: El Instituto Americano de Contadores publica las primeras reglas o que deben sujetarse sus

micmbros y adopta un codigo de FEtica profesional .

1917: Se funda en México ln Asoc n de Contadores Pablcos titulados.

1921: Sc moditican los procedimicntos de ensefanzn de ln Contabilidad, adoptando el practicado en la
Unian Americana.

1923: El 6 de Octubre se firmu e acta constitutiva del Instituto de Contadores Publicos Titulados cn
Meéxict.

1924: Fernundo Diez Barroso publica el primer texto profesional llamado —Sistemas Modernos de
Contabilidad™.

1929: La Escucla Nacional de comercio y Administracion se incorpora a la UNANM.

1934: Se funda la primcera firma mexicana de Contadores Publicos “Mancera Hermanos y compafia.
8.C.».

1939: El 3 de Mayo. ¢l C.P. Ramon Cardenas lleva la profesion a la ciudad de Monterrey.

21 21 de abril, se decreto la creacion de la Direcoion de Auditoria Fiscal Federal, que brinda al

1959:
Contador Publico la oportunidad de que su opinion profesional  sea considerada por las autoridades
hacendarias.

1965: La Escuela de Comercio y Administracion de la UNAM adquiere ¢l rango de Facultad, al
incorporar estudios de Maestria y Doctorado.

1973: El Instituto Mexicano de Contadores Publicos. A.C., celebra su cincuentenario.

1973: La Facultad de Comercio y Administracion de la UNAM cambia su denominacion por la de

Contaduria y Administracion.



1974: EI 22 de Abril s¢ inougura ta Escucla Nacional de Estudios Profesionales Cunutittan de la UNAM,
por cl entonces rector Dr. Guillermo Soberdn Accevedo, en la cual se imparic la carreras de Licenciado
en Conladuria entre otras.

1980: En Noviembre la ENEP Cuautitldn pasa o ser Facultad  de Estudios Superiores Cusutitian al
aprobar ¢f Consejo Universitario la creacion del Doctorado en Microbiologis

1997: Se inician los cursos propedéuticos de la Macestrin en Administracion en la FES Cuautitlan.
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2.2. CONCEPTO DE CONTABILIDAD.

Primeramente  snalizaremos  algunos  aspectos  relevantes  sobre  In contabilidad.  para

posteriormente dar nucsirs propia conceptualizacion. Dentro de éstos asp os p menci <l
hecho de que la contabilidad al ir evolucionsando a través del tiempo y de ser un simple registro
rudimentario derivado de la necesidad de Tlevar un control de las operaciones realizadas. se desarrolié

hasta llegar a scguir una scric de reglas, métodos y principios, lo que ha dado origen a conceptualizaria

de diversas formas ya sci cOmo una ¢iencia, como una téenica y COmMo un arte.

De acuerdo al diccionario Larousse. Ciencia s “El conocimiento exacto y razonado de cicrtas
cosas & el conjunto de conocimicntos fundados en el estudio™. Ahora bicn, para que la ciencia sea

percibida como 1al. debe cumplir ciertas reglas entre las que podemos citar las siguicntes:

1.-  Analizar e! problema para determinar lo que se quiere, formando las hipotesis de trabajo
para darle forma ¥ direccion al problema que se investiga.

2.- Recopilar la informacion apropiada.

3.- Clasificar y tabular los datos obtenidos para encontrar seC i y
correlaciones.
4.- Formular conclusiones por medio de procesos logicos de razc i y ded :es.

5.- Probar y verificar las conclusiones.
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Por otrn parte Héctor Riveros define Téemicn comao  “La aplicacion sistemética de cicrtos

procedimicntos bien definidos para obtener algun bicnestar tos procedimicntos se basan en algunos
conocimicntos cientificos. por lo que podemos darnos cuenta que existe uns estrecha relacidn entre

ciencin y técnica ya que la primera apora los conocimicnios y descubrimientos para explicar ¢l mundo

actual y la segunda usa y aplica estos conocimicntos pars proporcionar beneticios y ayudar a la ciencia.

Por ultimo retomando el diccionario Larousse Arte os “Virtud, poder. eficacia y habilidad para

hacer bien una cosa.// Conjunio de reglas de una profesion.// Obra humana que expresa simbodlicamente,

mediante diferentes materias un aspecto de la realidad entendida estéticanente™

Con lo anteriormente expucsto podemos observar que la Contaduria ticne un caracter cientifico

ya que sigue el método cientitico. pues se fundamenta en un cuerpo ordenado de conocimientos (Teoria

Coniable) ¥ sigue un caminu Iogico para la consecucion de sus objetivos con procedimientos bien
definidos para obtener informacion financiera proporcionando una base para la adecuada toda de
decisiones. Sin embargo de acuerdo al Instituto de Contadores Puablicos, los Principios son guias de
accion  y no verdades fundamentales creadas por ¢l hombre para satisfacer necesidades individuales y

sociales. por lo que al no haber sido descubiertos estarin en constante cambio. de acuerdo a las

necesidades de cada época.

A continuacion mencionarcmos algunos conceptos de diversos autores en diversas épocas que

nos daran la pauta para poder concluir con nuestra propia definicién de Contabilidad.
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Como Cienci

*“La Contabilidad cs la ciencia que establece las normas y procedimicntos para registrar,
cuantificar, analizar, ¢ interpretar los hechos econémicos que afecten el patrimonio de los comerciantes
individunles o empresas organizadas bajo la forma de socicdades mercantiles™

* Contabilidad es la ciencia que enscila las normas y procedimicntos para ordenar, analizar y registrar las
opecraciones practicadas por unidades ccondmicas individuales o constituidas bajo la forma de

sociedades mercantiles (Banca, industria, comercio, instituciones de bencficencia, :lc)“.)

Como técnica: “Contabilidad es la técnica que nos ayuda a registrar ¢n términos monetarios, todas las
operaciones contables que ceiebra la empresa proporcionando ademis, los medios para implantar un

control que permita obtener informacion veraz y oportuna a través de los Estados Financicros, asi como

una correcta interpretacion de los mismos™

“Contabilidad es Ja técnica que produce informacion estructurada y sistematica cn forma cuantitativa y
en términos monetarios de las transacciones que efectia una entidad econdmica y de ciertos eventos

ccondmicos que la afectan con objeto de facilitar la interpretacion y la toma de decisiones a los

intcresados™ *

Es pertinente mencionar que ya existe una definicion por consenso  de la profesion cn forma

colegial y es la siguiente:

* Sastrias Fr . Marcos. Contabilidad Primer Curso. pp.9
Lara Flores, Ernesto. Contabilidad primer curso, pp. 9
+ Nifo Alvarcz, Raul. Contabilidad Intermedia |,, pp. 12

* Peniche, Ma. Elena. C i Basica. E tedrico practico, pp. 5




“Contabilidad es una técnica que se utiliza para producir sistemdticarnente y estructuraimente
informacién cuantitativa expresada en unidades monctarias de las transacciones que realiza una entidad
econdmica y de ciertos evenios econdmicos identificables y cuantificables que la afectan, con ¢l objeto

de facilitar a los diversos intcresados cl tomar decisiones en relacion con dicha entidad econdmica™

Como arte: * Contabilidad es cl arte de registrar, clasificar y resumir en una forma significativa y en

términos ios, las tr i y eventos que sean, cuando menos parcial de cara

financiero, asi como la interpretaciéon de sus resultados™

Otros coaceptos: “Contabilidad ¢s el medio gue. por sus métodos y técnicas, permite controlar y

visualizar, a través de Estados Financieros. informacion clara, veraz y oportuna de todos los recursos de

la entidad y sélo asi poder tomar decisi consci de sus co ias™.*

“Contabilidad es la rama de la Contaduria que obticne informaciodn financiers sobre las transacciones que

celebran las entidades economicas™?

De esta altima opinion ¥ después de haber estudiado lo expuesto por ¢l IMCP y por cl profesor
Elizondo se desprende que o Contaduria (término que sucle confundirse con Contabilidad) consigue la
informacion financiera de una de sus ramas que es “’la Contabilidad™ y la comprucba por medio de otra

que s “la Auditoria * con lo que asi cumple con su funcion.

* Boletin A-) parrafos $ y 6. Emitido por e} IMCP

" Nclsan, A. Tam. Contabitidad acclersda. Canfoque sdministrativo, pp. 15
‘orres Tovar, Jusn Carlos. Contabilided I, pp. 18

izando L.opez, Arturo. Gl praceso Contable, pp.92
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Dudas los anteriores P J luir que:

. una ruma de la Contadurin cuya labor ¢s la de obicncr

L.a Contabilidad Financicra, cs ontoncc:

= clasifics y se

informacion financicra utilizando la técnics, mediante ln cual se recopila, se registra. s

tabulan los datos de las operaciones efectuadas por la entidad ccondomica on  forma cuantitativa para

ones tanto en la Administracion como para

finalmente ofrecer clementos de juicio para la toma Je deci

los diversos usuarios y futuros inversionistas.
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2.3. OBJETIVOS DE LA CONTABILIDAD.

En basc a lo mencionado cn temas anteriores. podemos decir que ¢l objetivo primordial de la

Contabilidad Financicra s la de:

Obtener informacién atil, confiable, fechacicnte, veraz y oportunas de la situmcion financicrs ud

Ias entidades que ofrezea clementos de juicio para tomuar decisiones presentes y futuras.

Asimismo, la Comabilidad cumple con varios objetivas particulares:

e Saber la naturaleza de las entidades econémicas.

* Reconocer y analizar un sisterna que agrupe toda la informacion de imponancia para la entidad.

« Cuantificar en unidades monetarias las operaciones realizadas por la entidad.

e Registrar y clasificar las operaciones efectuadas por la entidad.

e Resumir e informar mediante los Estados Financicros las utilidades de un periodo ., la situacién
financicra de l1a entidad a una fecha determinada, las variaciones en cl capital contable y los cambios

en la situacién financiera de un periodo.

e Analizar c interpretar la informacion obtenida para controlar eficazmente ¢l mancjo de los recursos y

con esto plancar adecuadamente ¢l progreso de la entidad.

Es asi como la Coniabilidad contribuye a satisfacer la cadn vez mas crecicnte necesidad de

contar con informacion financiera.
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2.4. CARACTERISTICAS DE LA CONTABILIDAD,

se

Dentro de las caracteristicas que ticne la Contabilid:

Rinde informacion financicra tanto s usuarios intermos como externos.,

-
ios de Cont

lLa informacién que proporciona estd basada cn Princip
La informacién engloba todos los aspecios financieros de s entidad ccondmica.

La informacion estd valuada en términos monetarios.

=« Es obligatoria por ley.

bilidad Generalmente Aceptados.
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2.5. EL PROCESO CONTABLE

La Coatadurin alkcanza su objetivos de informacion a trovés de una seric de fases que integran un

proceso, ¢l cunl llamaremos proceso contable. Asi deliniremos o éste coma: “cl conjunto de fases y

procedimientos que hacen posibie que In contaduria publica obtenga y compruete  informacion

financicra™.

El proceso contable surge por la necesidad de reconocer una serie de aclividades que tienen
relacion entre si, las que nos permitirdn obtener la informacidn financiera. objetivo de la Contabilidad.

Asi. este proceso sc divide en las siguientes fases: (Ver Figura 1)

Fases dcl Proceso Contable:

» Sistematizacion: Esta es la fase inicial del proceso y cstablece el sistema por el cual sea posible cl

tratamicnto de los datos, desde Ia obtencidn hasta la presentacion de la informacién financiera de una

entidad econdémica.

® Valuacién: Es el segundo paso y cs ¢l quc cuantifica en términos monetarios las transacciones

financicras que realiza la entidad, tanto los recursos con los que cucnta como también las

obligaciones adquiridas.

32



Procesamiento: Es la tercera etapa es en In que ya cvaluados los datos financicros sc somecten a un
tratamicnto con ¢l fin de captarios, clasificarlos, registrurlos, calcularlos y sintetizarlos de mancra

que todos los lectores entiend la infor 16

esto se da a traves de la emision de los estados
financicros de la entidad.

Evaluacion: Cuarta parte del proceso, €s aquella en la que ya plasmada la informacion en los estados
financiceros debe interpretarse y analizarse para calificar el efecto de las transacciones celebradas, con

el fin de dar a conocer los resultados a los responsables de la toma de decisiones.

Informacion: Quinta fase y altima del proceso, ésta es la que da a conocer 1a informacion obtenida

por la bilidad a los inter 1

¢n la marcha del negocio.
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ESQUEMATIZACION DE LAS IFASES DEL PROCESO CONTABLE.

1
l SISTEMATIZACION i

‘ CONTABILIDAD l

-

VALUACION

1

B
L

stablecimiento del Sistema de Informacion
Financicra

|

-

-

PROCESAMIENTO }

L

Cuantificacion de Transacciones
Financicras en Términos Monetarios.

EVALUACION

Elaborar Estados Financicros.

r INFORMACION

Calificacion del cfecto de las transacciones
sobre la Situacion Financicra,

!
i

FIGURA 1.

1
L

Comunicacion de la Informacion
Financiera.
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2.6. INFORMACION FINANCIERA.

El satisfactor que produce la Contabilidud es 1a informacién financiera, daremos a continuacién
el concepto de ésta.

s la comunicacion de los hechos o sucesos relacionados con la obtenwion y aplicacion de
recursos matcriales que la entidad ha empleado, asi como su posicion financiera y los resultados

obtenidos durante ¢l periodo que comprende dicha informacion™.

Para que esta informacidon sea aceptada Jebe cumplir cicrtas caracteristicas, a saber:

Camcreristicas Je. !

ad:  Esta se reficre a que la informacion se debe adecuar a las necesidades del usuario y sc
considera que  esto sucede  cuando ¢l contenido  informativo  cumple  con  los  siguientes
requerimicntos:

a) Significativa.- Que ©s capaz de representar mediante simbolos o cifras a la entidad su

evolucion su estado financiero asi como sus resultados de operaciones.

b) Redevante.- Que selecciona 1o que es realmente importante para optimizar 1a informacion que
sc da.

¢) Veraz.- Que da a conocer la situacion financiera real de la entidad.

d) Comprobable.- Que permite que la informacién pucda ser consultada en diferentes momentos

de 1a entidad, o comparar con otras entidades.
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Todo esto. parn que la informacion sca oportuna. tanto cn ticmpo como cn ¢f contenido y con ¢l
fin dc que los responsables de la toma de decisiones pucdan hacerlo de mancra adecuada y cumplir con

Sus metas.,

2. Conliabilidad: Esta s una caracteristics fundamental en la informacion financicra, ya quc el usuario

tiene que basar sus decisiones en ella, para que la informacidn sca confiable debe cumplir con los

siguicnles requisitos:

a) Estabilidad.- Sc refiere a la consistencia que se debe tener en cuanto s la observancia de la
teoria contable. para poder decir que la informacion ha sido obtenida bajo las mismas bases en todo
momento.

b) Objetividad.- Esto e que. los juicios personales no se deben tomar en consideracion en la
informacion que sc esta emitiendo, para no causar ninguna distorsion.

¢) Verificabilidad.- Se¢ reficre a que, siosc aplica algan tipo de procedimicnto diferente varias

veces se llegue a los mismos resuhados.

3. Provisionalidad: Esta caracteristica forma parte de la informacion financicra ya que dicha

informacion no es totalmente consumada.

Esto es debido a que por la necesidad de conocer los resultados de la entidad, se realizan cortes
en diferentes periodos del cjercicio, Jo cual provoca que la informacién no sea del todo precisa lo que

constituye una limitacién.
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2.7. DISCIPLINAS AFIN

Hablarcmos de cuales san s disciplinas que se relacionan con la Contaduria ya que  no cs aulo

suficicnte y se debe apoyar en otras para cumiplir sus objetivos, asi como ampliar su campo de accion,

(Ver Figura 2).
Economia.- Esta estudia la riqueza de un pais y como ¢s que estid distribuida on la poblacion.

Es la que estudia como optimizar los recursos tanto maleriales como humanos y

Administracion.-

tdcnicos . al servicio de la entidad cconomica.

Finanzas.- Estudia la opuma obtencion y aplicacion de los recursos econdmicos con que cucnta la

entidad.
Derccho.- Este va a regular ¢l marco legal en el cual la entidad sc va a desarrollar.

Matematicas.- Es la que estudia mediante razonamientos deductivos coma resolver los planteamientos

de problemas de las entidades con herramientas matematicas.

Estadistica.- Es la que a través de la reunion de hechos que se pueden valorizar numéricamente va a

resolver Jos problemas que pudicran presentarse en la entidad y sus reacciones aplicando la teoria de las

probabilidades..
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Informéiticn.- Estudia ¢ implementa sistenws de informacion automiticos de ascuerdo a las nocesidades

de 1 entidad, para su mayor desarrolio.

ologia.- §Iix la que ayuda a mancijar de una mancra cficaz los recursas con los que cuenta la entidad,

ya que ol estudiar  cl funcionamicnto de 1o mente y el comportamiento dod ser humano apoyan a la
POrsOna i conocer sus sentimicntos y motivos de sy comportamiento o cual fcilita sus relaciones con

olras personas.

Sociologi 1a que determina la situacion social real de los recursos humanos de la entidad medianie

técnicas sociométricas para integrar favorables equipos de trabajo.
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PSICOLOGIA
Y

SOCIOLOGIA

FIGURA 2. Disciplinas Afines.'®

'* Elizondo Lopez. Arturo. El Proceso Contable, pp. 46
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CAPITULO 3

CONTABILIDAD DE RECURSOS HUMANOS



3.1. ANTECEDENTES INSTORICOS

£} papel del contador estriba ¢n proporcionar informacion financicra, desarrollando los métodos
necesarios para cuantificar el valor de los recursos de la ecmpresa y con esto facilitar In toma de
decisiones: reconociendo coma una i

tacion de la informacidn financicra no cuantiticar la calidad de
sus Recursos Humanos. In nuestro caso panticutar consideramos que el prinkipal problema cstriba en
que normalmente sdlo se informa sobre fuctores y eventos que son cuantificados en dinero; y es asi que

los recursos humanos han sido ignorados cn gran medida durante mucho tiempo.

Hemos encontrado que algunos investigadores han tratado de desarrollar una contal

dad que
permita proporcionar informacion acerca de los Recursos Humanos con los que cuenta una entidad y ¢s

asi, como sc ha llegado al término Conmabilidad de Recursos Hurmanos.

Precisamente, ¢l primero en utilizar este termino os Rensis Likert (1968), quien proponc una
estructura formal que incorpore ¢l valor de los atributos humanos destinados al trabajo. Su opinion es
“si un personal capacitado, activo bien entrenado. abandona la empresa, Ja organizacion humana de la
misma valdra menos™; en cambio “si alguien con dichas caracteristicas se une a clla, se incrementardan
probablemente sus activos™!.

Este estudio nos demuestra que tan importante ¢s que cl personal de la organizacion, esté
conforme con su papel dentro de la misma. ya que si éste no esta conforme con lo que clla ke ofrece no

desarrollara al maximo su potencialidad | trayendo como consecuencia que los objetivos que la empresa

pretende obtener, no se lleguen a cumplir o no de manera optima.

! Arias Galicia , Fernando. Administracion de Recursos Humanos. pp. 491,
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1.0 antcriormentc expucsio trac como consccucncia quc suria ¢n Estadox Unidos dc Norte
Anwrica la investigocion y la practica Jdc ln Contabilidad dec Rccursos Jlumanos, csto debido al
desarrollo ccondmico alcanzado por ¢se pais. debido 8 que cucenta con cicrtos fendnwkenos ccondémicos

propios de una nacién desarrollada,

Algunas de estas tendencias del mundo moderno han contribuido de una forma natural al
desarrollo de este concepto, por cjemplo cn lo que se refiere a las relaciones de fuerza entre capital y
trabajo, ya que aun en los paiscs mas ricos los trabajadores han podido conseguir en los altimos afos un
considerable namero de dercchos no solo monetarios sino también cn 1o que se refiere a mejoras en las
condiciones de trabajo y al aumento que hoy en dia tienen respecto a las decisiones que  toman las

empresas.

Otra de las tendencias que  ha influido es la conciencia de que debe de haber un equilibrio en la
satisfaccion tanto para los accionistas como para los empleados. En consccuencia podemos decir que es
preciso mejorar la calidad de vida en cl trabajo. y lus empresas deberan satisfacer esta aspiracion del
mismo modo que satisfacen el deseo de beneficio ccondmico de los accionistas si €s que pretenden

atraer y conscrvar a sus asalariados.

En cuanto a México se refiere. ¢l concepto Contabilidad de Recursos Humanos es poco

conocido y por lo tanto poco aplicado. esto debido en gran parte a que el nuestro no ¢s un pais

desarrollado, pero no por cllo debe de ignorarse o no darle la atencién que este concepto merece.
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3.2. CONCF.PTOQO

Para tener un vision mejor de Jo quce es la Contabilidad de Recursos Humanos citaremos a varios

autores que han dado sus propias definiciones, para posteriormente concluir con una propia que nos

servira de parametro cn nuestra investigacion.

“"La Contabilidad dc Recursos Humanos, es la medicion y el registro, clasificacidn, sintesis y
comunicacidn de la inversion hecha en el personal que labora en la organizacion, como un recurso de la

misma, principalmente para la toma de decisiones de los distintos grupos de usuarios de la informacion y

para el desarrollo de la organizacion humana®™.?

“La Contabilidad de Recursos Humanos s aquella que se encarga de la medicién de las experiencias, a
una fecha determinada. de las habilidades y conocimientos de los miembros de una organizacion,
trabajo cncomendados a cada uno: asi como los incrementos y

adecuadas a las nccesidades de

decrementos sufridos dentro de un periodo determinado™.!

*“La Contabilidad de Recursos Humanos es uno {(pero no el nico) de los instrumentos conceptuales y

pricticos que se han podido ofrecer a los directores generales de empresa y a los directores de personal

a fin de “considerar™ mejor a los recursos humanos™.*

2Block, Alberto. Innovacion en 1a Informacién Contable, pp. 157
3 Arias Galicia .Fernando. Administracion de Recursos Humanos, pp. 490
hd Edmon. Ci ili ¥ Gestidn de los Recursos Humanos, pp. 22

q
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“La Contabilidad de¢ Recursos Humanos es ¢l proccso de identificar y medir informacidn sobre los

recursos humanos y comunicaria a as partes intcresadas™. 3

Dadas las antcriores deliniciones concluiremos con nucstra propia definicion:

La Contabilidad de Recursos Humanos es la encargada de medir y registrar tanto las habilidades como
tas expecriencias del personal de la organizacion. con el fin de informar a los encargados de la toma de

decisiones 1a inversion realizada en cllos, y con esto pxsjorar las condiciones de trubajo asi como un

mayor desarrolio de la empresa.

3 Det Comité de la American Accounting Association,. citado por Block Alberto, pp. 157
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3.3. OBIETIVOS

11 establecimicento de una Contabilidad de Recursos Humanos trae consigo cl akcanzar diversos

fincs . mencionaremos algunos, que N UEsIra OpPINIdN son jos mas importantes:

a) Cuantificar las habitidades y co imicntos de que dispone ln organizacién a una fecha determinada.
b) Desarrollar métodos uliles y © de dicion de 1 inversion hecha on los Recursos Humanos, los
cuales dificren a los utitizados cn la dicion del d pcio (cantidad de la produccion, calidad de

produccion, productividad. tiempo de servicios, cantidad requerida de entrenamiento, calificacidn de

méritos).

<) Proporcionar informacion util cn distintos aspectos funcionales de la organizacién para medir,

evaluar y mejorar las condiciones de trabajo.

d) Pronosticar oportunamente las posibles fallas en la or i ion (neglig ia ismo, etc.).

¢) Oricntar la atencién de los directivos en  factores relacionados con los recursos humanos para una

mejor integracion y desarrollo de los mismos.




3.4. CARACTERISTICAS

Basandonos en la informacién de que se vale la Contabilidad de Recurso Humanos para ¢l logro

de sus objctivos, podemos afirmar que cste tipo de Contabilidad sc caracteriza en que:

¢ Ejerce enfoques multidisciplinarios ya que engloba asignaturas como la Psicologia, Economia,

M. Aticas. Admini

racién y Contabilidad, que al interrelacionarse contribuyen al progreso de una
mejor administracién de los Recursos mas valiosos de cualquicr organizacién: Los Recursos

Humanos,

® Proporciona a los diversos usuarios una informaciéon mis completa sobre la inversién hecha en los

Recursos Humanos.

e La valuacién que sc realiza de dichos recursos, puede ser monctaria y no monetaria,
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3.5. IMPORTANCIA DENTRO DE LA EMPRESA

La Administracion cuenta ya con métodos pars obtencr informacion  atil acerca de los Recursos

Humanos, princip <n

¥ 1S COMO: rotacidn de personal, auscntismo, capacitacidn, cte. Sin
cmbargo al scr las habitidades y conocimientos que posce el ser h el cl o il con que
cuenta la organi iOn para co

sus objetivos; ¢l contar con una Contabilidad de Recursos

Humanos ayudaria a obicner una mejor informacion, debido a que proporciona un copocimiento sobre
las personas y sobre la administracion de las mismas para asf llevar a cabo. la adecuada plancacion y
control de la efectividad y eficiencia de estos recursos a mediano y largo plazo, lo que repercutiria tanto

en las utilidades de la empresa como en la satisfaccion personal de cada uno de los micmbros que la

integran.

L.a Contabilidad de¢ Recursos Humanos s¢ va a encargar entonces, de informar acerca de aquellas
erogacioncs que se realicen para acrecentar, por un lado al personal a través de: el reclutamiento, la
seleccidn, la contratacion y por otro lado. los conocimientos y habilidades del individuo en base a: el
adiestramiento y la capacitacion, 1o que representaria Que se trataran estas crogaciones Como un activo.
sin embargo, esta situacion ha provocado salgunas controversias entre diversos contadores al tratar de
definir si ¢l personal €s 0 no un Activo, sin embargo segun lo explica Eric Flamhohz: * ¢! personal no cs
un Activo, pero los servicios que presta a la organizacion pucden considerarse como parte del Activo™,

por lo que, como lo mencionamos anteriormente esta Contabilidad se va a encargar de las inversiones

que se realicen en el personal.
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i s lo definicion de activo. asi como sus

Para rcafirmar Jo anteriormenic expucsto

1 e ®

o. cuantificable. de los beneficios ccondmicos futuros

“Activo cs ¢l conjunto © B

fundamentalmentie csperados y controlados por la entidad. representados por cfectivo, derechos, bienes

0 servicios, como cunsccucncia de transacciones pusados o Jde otros eventos ocurridos™

Carncteristicas del Activo:

Beneficios ccondmicos futuros fundamentalmente esperados.

s Controlados por una entidad.

Consccuencia de transacciones pasadas o de otros eventos ocurridos.

® Medirse objctivamente en términos monctarios.

T do en co acién su grado de disponibilidad se clasifican en:

¢ Boletin A-11 pérrafo 1 1. Emitido por ¢l IMCP.
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Astivo Circulante

Son todos aq biencs 6 que sc an cn YO Vi : Dincro,

mercancias, cucntas por cobrar, pagos anticipados, etc.

Caracteristicas del Activo Circulante :

= Constituyen la base misma del negocio.
« Estan en constante rotacion.

e Facil conversion en efectivo.

Es conveniente resaltar los pagos anticipados que se muestran en este rubro como la sefiala la

normatividad en las reglas de presentacién que transcribimos a continuacion:

“Los pagos anticipados forman parte del Activo Circulante cuando ¢l periodo de bencficios

futuros €s menor de un afio o menor del ciclo financicro a corto plazo™.?

“Sin embargo pucden existir pagos anticipados por periodos supcriores a un afo o aj ciclo

financiero a corto plazo, en cuyo caso dicha operacién se clasificard como Activo no Circulante™

7 Boletin C-S parrafo 9. Emitido por el IMCP
® Boletin C-5 parrafo 10. Emitido por ¢l IMCP
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ive Fij

Son todos aquellos bicnes de cardcler perdurable necesarios para lograr los objetivos de la

centidad: Edificio, mobiliario y cquipo de oficina, equipo de transporte, cte.

Caracteristicas del Activo Fio:

® Sec adquicren con el proposito de usarlos y no venderlos, por lo cual tienen cierta permancencia.
® Se deprecian.

® Se mucstra su costo original, Depreciacién acumulada y Valor Neto.

Cliv iferido

“Se encuentra constituido por recursos “ya pagados’. cuyos beneficios se reciben a través de

varios ¢jercicios: Gastos de organizacién, gastos de instalacién™.

® Elizondo Lépez, Arturo. El Proceso Contable 3, pp.45

49



Carncteristicas del Activo Diferido:

® Incluye valores intangibles.,
e Representan servicios ya recibidos.
.

Los beneficios que aponan alcanzan varios cjercicios contables.

e Se amortizan.

Se mucsira su costo original, Amontizaciéon acumulada y valor neto.

De acucrdo a las anteriores definiciones podemas obscrvar que 1a inversidon hecha en los

Recursos Humanos puede quedar comprendida dentro del activo diferido, ya que cumple con las

caracteristicas fmench das anterior

c. esta aseveracion se ve reforzada al analizar lo dicho por el

IMCP en lo que se reficre a 1os Activos Intangibles donde se menciona que esta clase de Activos son
costos que se incurren, derechos o privilegios que se adquicren con ¢l fin de que aporten bencficios
futuros a las operaciones de la entidad durante periodos que sc extiernden mas alla de aquel en que

fueron incurridos, estos beneficios ticnen como objetivo reducis costos y aumentar las utilidades.

Asimismo los beneficios futuros que se esperan obicner se

an en ¢l pr en forma

intangible, 0 sea no ticnen una estructura material ni aportan una contribucion fisica a la produccion u

operacion de la entidad, sin embargo su caracteristica dc activos sc 1a da su significado econdmico, mas
que su existencia material,
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e igual forma s normatividad establece o siguiente:

“El requisito que deben cumplis estas partidas para ser conskicradas coma activos y no como

£uslos, s Que exista una razonable certeza de que sern capaces de generar wlilidades a la cmpresa cn
cantidad suficicnte que permita que scan absorbidas a traves de su amorti

L&
aquctlas partidas que aun cunndo se naturaleza sea la descrita en los parrafos anteriores, sélo scan

tuci frcticl
P de

pé

© de generar wilidades menores a3 su propie costo. no  deberan ser
capitalizadas™.

Asi entances, cn este tlipo de contabilidad tendremos ademas de ilas cuenias comanmente
emplcadas, las si

cucntas de Activo Diferido det Estado de Situacion Financicra:

COSTO DE INVERSIKOIN EN LOS RECURSOS HUMANOS

SE CARGA: SE ABONMNA:
Det valor de las inversiones realizadas en: Det valor del saido, por cierre de libros.
Reciutamiento, seleccidn y contratacion
del personal de ia organizacion.

Det vator de las inversiones realizadas en:
capacitacion, entrenamiento y desarrolio
del personal de la organizacion.

SALDO DEVUDOR:

Expresa el valor de la inversidn hecha

en jos Recursos Humanos durante el
ajercicio.

10 Baletin C-8 parrafo 7. Emitido por el IMCP
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AMORTIZACION DEL. COSTO DE INVERSION EN LOS RECURSOS HUMANOS
SE CARGA:

SE ABONA:
Del valor del saldo, por cierre de libros. lIApertura de libros.

Del valor del beneficio ya obtenido
ldurante el ejarcicio.

SALDO ACREEDOR:

Representa el valor acumulado de los
beneficios obtenidos.

Por consiguiente, si la inversidn realizada en los Recursos H

P un b ficio a futuro

en favor de la organizacién, si puedec medirse en términos monctarios y si cstd bajo €l control de la
organizacién, podemos considerarla como parte del Activo, y si estos costos son considerados como

valores intangibles los podemos agrupar dentro del Diferido y por lo tanto Amortizable.

Lo que si es claro, es ¢l hecho de que al contar con este tipo de Contabilidad y al hacer una

esti; i6n dec los

que sc invertirian, se¢ propurcionaran bases mejor fundamentadas para decidir
sobre la seleccion, la contratacion de personal y la fijacion de sucldos y salarios. de igual forma sec podria
evaluar el incremento ¢n los individuos en cuanto a conocimicntos y habilidades se refiere y con esto, los
administradores al desarrollar programas dec capacitacion sabrian si realmente estan dando resultado,

pucsio que cstarian incorporados al sistema contable.
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Este tipo d¢ Comabilidad no solo cs importante a nivel administrutivo. también ko cs parn las

finanzas en lo que s rcficre al si pr al. donde sc vatoraria ¢l rendimiento de los recursos

humanos cn el ticmpo y se plancarian posibles utilidades, por o tanto cn cste aspecto nos proporcionasia

infor wWn sobre la prod ividad de ia cmpresa.
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3.6, FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION QUE INFLUYEN EN LA CONTABILIDAD

“Dentro de las funci de s Ad

racion se ran: la plancacidn, intcgracion,

dcesarrolio, iOn y relach

laborales™. Y Pero sélo dos de ellus alcctan direclamente a nuesira

investigacion: La Integracidon y El Desarrollo.
3.6.1. LA INTEGRACION.

Consiste en lograr que la incorporacion de los Recursos Humanos sea opofluna, que vaya dec
acuerdo con las necesidades de la empresa, se realice cn liempo correcto y que ¢l personal sec una a la

organizacion de la mejor mancra, sdaptandose asi a su actividad dentro de la empresa. Las subfunciones

de la integracion son:
3.6.1.1. E! Reclutamicento:

Su funcion es obtener los mejores candidatos para los puestos vacanies, establece y promueve las
fuentes mas apropiadas para esta scleccion, sus principales actividades son:
® Determinar fuentes de reclutamiento.

» Establecer ismos de infor

y captacion de candidatos.

e Reclutar,

1 Block. Alberto. | i6n en 18 Infor ion C

pp. 158
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3.6.1.2. La Sclkccidn:

did, pr s b io sus habilidadcs y caructcristicas

Esta consisic cn ¢valuar a los

i6n, sus actividodes son:

que deberan ad s a los andarcs predeterminados por la org:

o Determinar bases y procedimi de evaluacion .
o Establecer un flujo de conocimiento con ¢} solicitante.
* Evaluar al solicitante.

®  Scilecch a los mas ido -

3.6.1.3. La Contratacién:

La funcidén que le corresponde es determinar la relacién de trabajo y la retribucién del mismo,

sus funciones son:
e Incorporar a la organizacion de manera formal al personal de nuevo ingreso.
® Sefalar condiciones de trabajo.

e Determinar dia y método de pago de salario.
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3.6.1.4. La Introduccion:

Le cofresponde incorporar adccuadamente a las personas recién I 3. a la or

dandoles a conocer las normas y procedimicntos de trabajo. lo que se espera de cllos y como scrad

valorado su esfuerzo, sus actividades son:

® Diseflar pr dimi de infor i6n para ¢l personal de nuevo ingreso.

® Presentar y ubicar al personal de nuevo ingreso.

® Dar la bicnvenida al nuevo personal.
3.6.1.5. La Separaciéon y Transferencia:

Separa y transfiere personal segin los requerimientos del programa de Recursos Hurmanos
evitando las fricciones entre el personal, ¥y en las scparaciones obtienc informacién sobrec la causa de

¢sta, sus actividades son:

® C i transfer ias y separaciones.

e Negociar las condiciones del cambio.
® Introducir a la persona a su nucva situacién.

e Recalizar entrevistas de despedida.

56




3.6.2. EL DESARROLLO.

Es In octividad encargada del proceso continuo de formacidon del personal de la organizacion,

permitiendo con csto, la scguridad de que trabaje bicn y s¢ mecjore constantemente. Las subfunciones

que comprende son:

3.6.2.1. El Plan General de Desarrollo de Recursos Humanos:

Es ¢l que cstructura la informacidon que s¢ proporcionard a todos los niveles, estableciendo
objetivos formativos bien definidos, sus actividades son:
® Definir objetivos formativos.

e Elaborar el plan gencral de desarrollo de Recursos Humanos.

e Disefar programas de formacion.
3.6.2.2. Ejecucion de Programas de Formacion:

Organiza, dirige y controla los programas ascgurando la consecucion de los objetivos formativos

predeterminados y los niveles de calidad fijados para las fi sus actividades son:

e Informar e incorporar al personal a los programas de formacién.
e Establecer incentivos de acuerdo con las normas y politicas de la empresa.

® Impartir los programas.
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3.6.2.3. Evaluacién de 'rogramas de Formacion:

Ascguru cl cumplimicnto de ks objetivos y o incorporacion de las personas a dondc sc

requicrun, sus actividades son:

Determinar bases de cvaluacion de los programas formativos.

Vigilar la ejecucion del plan.

Vigilar la incorporacion del personal formado a donde lo itc la organizaci

Como cor ia de su instrumentacion,

Evaluar los logros
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3.7. METODOS DE VALUACION

Como ya vimos, ¢l desarrollar nwtodos vélidos de medicidn en la inversién realizads en los

1. Dichas dic:

Recursos Humanos s uno de los objetivos que persigue este tipo de Contabilid
pucden ser: Monctarias y no Monctarias y se utilizan ¢n:
La toma de decisiones con respecto a la integracion y desarrollo de los Recursos Humanos, y cn

la supervision y evaluaciéon del grado de efectividad y cliciencia para aprovechar los Recursos Humanos.

3.7.1. MONETARIOS

Dentro de este si se¢ pl los siguk J

3.7.1 1 Costo Historico.

Proporciona la base para determinar ¢l costo que tuvo que realizar la organizacion para adquirir
sus Recursos Humanos

Este método considera que no todos Jos desembolsos referentes a los Recursos Humanos
constituyen costos consumibles en ¢l periodo de operaciéon, y por tanto asignables al proceso de
produccion, sino que algunos de cllos representan inversiones destinados a incrementar las habilidades y
los conocimicntos del personal | en  virtud del bencficio futuro que tracran a la organizaciéon; por
consiguiente la Contabilidad de Recursos Humanos se enfocara a cstos ultimos costos. de ahi la
necesidad de identificar y separar dichos desembolsos, y pasteriormente reflcjarios tanto en el Balance

General como en cl Estado de Resultados para que sea un auxiliar en ¢l desarrollo de la organizacion.
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Una vez identificados tos desembolsos de inversion, sc referirdn a cieno namero de individuos,
identificables cada uno por una cuenta individual de activo, las cuales se revisardn periddicamente  pars
que con basc en cadn una de cllas, sean sujctas yu sca 8 uns amornizacion, 6 a una revaluacion, lomando
para cllo como basc ¢l deterioro en la salud de un individuo, la baja de otro. el ascenso de uno, & cl

ingreso de uno nuevo. De esta forma se tralard  de mantener un inventario actualizado de 1os Recursos

Humanos y con csto permitir su cierre o una fecha determinada.

La amortizacidn por cikmplo, para una inversion cn Reclutamiento. Seleccidn ¢ Introduccion de

un individuo, se calcula en base a la permancncia “antigiicdad™ esperada del individuo considerando que

sc pucden obtencr beneficios de €1 durante esc periodo en la entidad

Las inversiones en Entrenamiento y Desarrolle son depreciadas tomando en cuenta el periodo
esperado de permancncia del individuo, que cn ocasiones podria resultar menor al de su duracién en la

entidad debido a la posibilidad de que sc¢ presenten lapsos improductivos dentro de dicho periodo.

1Las bases para determinar cl periodo de permanencia esperada del individuo no son precisamente
las estipuladas en los contratos de trabajo o en las leyes laborales como cumplir 60 anos de edad 6 30
afos de servicio, ya que se dice que muy dificilmente un individuo permanccerd en la entidad todo ese

tiempo, de mancra que o quec se hace, es utilizar una tabla de probabilidades para determinar la

posibilidad de que el individuo permanczca cn 1a organizacion hasia los 60 afos.,




Dicha tabla cs claborada por ks propia entidad y toma cn consideracion factores como la cdad, la

antiglcdad y ¢l pucsio desempefiado por la porsona dentro de s or i on, d dicndo de  dich

factores, lkes son asignados cicrtos por ajes dependicrwio de o imporancia que poscan. cuyn suma

decberd ser 100 para posterionnenic ser multiplicados cada uno por sus respectlivos foctores y los

resultados seran Jos para ob final YT © de afos de permanencia. Fl cuadro No. |
ilusira un cjemplo de ¢sta labla de probabilidades para determinar 1a vida csperada en ln empresa de un
trabajador, que * ticne 30 afos y gana $§ 25.00 por hora, ocupando un pucsto de auxiliar  de

supervisor™. 2

Asimismo. dichas tablas toman en cucnta las modificaciones ocurridas en cdad. antigliedad y
puesto de un individuo ¢ incluso la posibilidad de que sca pensionado, ya que son recakuladas
periddicamente. Para el caso de alguna baja, la cuenta individual del individuo si es que no ha sido

depreciada totalmente, se salda gencralmente con un cargo a las utilidades del cjereicio.

12 Block, Alberto. Innovacion cn Ia informacién contable, pp.165-166
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TABLA DE PROBABILIDADLS

/\“"' fad cn la L3 Per
(Ahos) (Afos)
menos dc un ano 0.75
1a3 1.50
4a8 3
9als 5
mas de 15 7
Percepcion / Puesto
(en pcsos)
menos de 20/ hora
de 20 a 25/ hora
de 26 a 49/ hora
de 30 a 100/ hora
mas de 100/ hora
Calculos: Factor Ados
AntigGcdad 0.75 x
Edad s x

Percepcidn /Puesto 2

x

Edad
(Abhos)
18022
23 a 28
29 a 49
50 a 60

mas de 60

Permanencia

(anos)

0.75

5

Ponderacion

_0.50

0.25

0.25

1.00

Permancncia
(AfoOs)
0.75

1.50

Permanencia (Anos)
0.375
1.250
o0

2.125
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I 24 o cn In

i C un cjemplo de cstc método de

del personal de un Despacho de Contadores, para lo cual nos

A

inversion realizads on ¢l Adicstr

basarcmos cn In ilustracidn que da al respecto Arias Galicia:

Fn primer Jugur para obicner ¢l costo crogado en dicha funcidn cl autor fija las horas de trobajo.

en cinco grupos de actividades:
1. Tiempo que sc ke asigna ol cliente, Es aquel que engloba ¢l entrenamiento durantc ¢! trabejo.
Tiempo disponible Es cl Que ocupa la persona para su desarrollo profesional.

2,
3. Desarrollo profesional.- Es aquel destinado a los programas formales dc adicstramiento y cuyo
resultado se vera reflejado en varios ejercicios contables.
4. Reclutamiento.- Es ¢l tiempo empiecado por el personal on 1a contratacion de nucvos miembros.
5. Tiempo ocioso.- Engloba Jo que son v: idad, enfer iad, dias festivos, cte.
Posteriormenle separa porcentuajmente las horas de trabajo de cada tipo de actividad en dos
Brupos:

a) El imponte que debe ser considerado como consumo y.

b) El importe que debe ser considerado como inversion.

Apli do dich por al tiecmpo recopilado por cada actividad, s¢ obtiencn las horas que

pertenccen a cada uno de estos dos grupos, fimalmente se cuantifican segin su costo-hora para obtener

asi la inversion realizada en los Recursos Humanos.
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El utilizar ¢l Costo Histérico como nwtodo de valuacién de la inversidon hecha cn los Recursos

presenta las sigub ventajas y desventajas.

VENTAIAS:

® Es relativamente sencillo su disefvo y operacidn.

e La informacidn que presenta es clara y precisa.

& Calula cl rendimiento de la inversion en los Recursos Humanos,
e Estima los posibles costos de rotacion del personal.

* Planca y controla los d bolsos en operaci clectuadas en los Recursos Humanos.

DESVENTAIJAS:

® Puede mal interpretarse ¢l importe acumulado de una persona especifica.
3.7.1.2. Costo de Recmplazo
Se refiere al costo que resultaria de reemplazar los Recursos Humanos existentes en la

organizacién incluyendo los costos de integracion y los costos de desarrollo.

Estc método pretende que ¢! gerente de personal encucntre un sustituto capaz de rendir el

mismo esfuerzo rcalizado hasta ¢l O en un pucsto especifico, mas que sustituir a un individuo.
Lo que nos permite deducir que existen dos tipos de costos de reemplazo: por pucsto y por persona.
El costo de reemplazo por puesto se refiere al costo que tiene que realizarse para sustituir a una

persona por otra capaz de realizar las mismas funciones en ¢l mismo puesto.



et e e+ o e o maenm PO,

En cuanto al costo de recemplazo por persona, s aquel que mide ¢l costo en que pudicrn

incurrirse parn obtcner un sustituto capaz de rendir ko mismo que una persona cmpleada aclualmente.

La difcrencia entre estos dos conceptos es que ¢l Gltimo incluye la habilidad del individuo para

realizar otras funciones.

Para aplicar csie método, la informacion requerida se obticne de los registros histéricos,

reportes de tiempo y  tabuladores de d Asi también se i csti

subjetivas del
ticmpo dedicado a la adaptacion en el trabajo, ¢l porceniaje que disminuye cuando existe una vacante y
la probabilidad dec encontrar al sustituto de un pucsio ya sca por transfercncia, promocion o de mancra

externa.

VENTAJAS.:
® Estan orientados hacia el presente.

» No requieren cstimaciones del futuro para calcular los valores de los Recursos Humanos.

= Nos da valores mis competitivos y reales.

DESVENTAIJAS:

& No siempre s¢ puede tener dicha medicidn para una persona.

» No i refleja las capacidades de un individuo.

® No sicmpre reflcja su lcaltad hacia la organizacion.
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3.7.2. NO MONETARIOS.

Un comité de la Amcrican A ing A iation, * ha blecido que no hay razén para Que

Ia moncda sea la tnica unidad de medicién que utilice contabilidad ™, como sucede con la Contabilidad

Administrativa que utiliza otras unidades de medicién como son: Horas-Hombre, Horas-Maquina, etc.

En la Contabilidad de Rccursos Humanos las mediciones no monctarias ticnen usos muy

importantes, mencionaremos algunas de los mas importantes:

e Son utilizadas en la toma de decisiones que no requicran mediciones monctarias.
+ En sustitucién de mediciones monctarias.

e Sirven para predecir mediciones monetarias.

Existen varios conceplos y técnicas que podrian scr utilizadas en las ficiones no ias, y
cstas incluyen mediciones que son utilizados anmente por la administracién de personal, pero
pueden usarse como parte de un sistema de Contabilidad de Recursos Hu para decisi intermnas.




TINosS

3.7.2.1. Inventario de habilidades.

Este consiste cn recopilar algunos atributos de, los miembros de la organizacién, para
proporcionar una lista de los datos mas representativos del personal.  El aspecto comin de estos datos
es que:

a) Califican cualitativamente al individuo.

b) Emplean escalas de valores no monctarios.

Asi las mediciones obtenidas por este medio son de dos tipos:

Dirggtas

Son cntre otras: la cdad, los conocimientos, la rotacién | el ausentismo, cte. Estas mediciones
directas son utiles cuando admiten una interpretacidén ya sea con un resultado favorable o uno
desfavorable dentro de la organizacién de tal modo que sea posible tomar decisiones encaminadas al

logro de los objetivos.

irec
L.as mds importantes son: la actitud de cada cmpleado frente a su trabajo y frente a la empresa, ¢l
nivel de eficacia de cada persona, de acuerdo con las normas establecidas, los objetivos personales de

cada uno de los miembros de la organizacién, etc.
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Estas represcentan fendmenos psicosociales que solo se pucden medir ¢n base a un nrttodo de

6 h unl. Asi el discfio de costas investigaciones ticnen que cstar realizadas  por

inve

cspera aprovechar cficicntenwentce Jos resutiados.

especialistas, si es que se

3.7.2.2. Evaluacion del desempeio del trubajo.
Se reficre a la contribucién que una persona hace dentro de la organizacion; y esto pucde
medirse por indicaciones objctivas y subjetivas.  Algunos sistemas de evaluacion del desempeito utilizan
mediciones objetivas de productividad: unidades producidas, eficiencia. calidad, cumplimicnto ¢n la

entrega, desperdicios, etc.  En cuanto a una medicion subjetiva esta sc realiza cuando el supervisor da

su opinién del desempeiio de cada individuo en el trabajo.
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El sigui cundro repres un clro cicmplo de este tipo de medicion no monctaria, '3

LESCALA DE CALIFICACION

Pésimo Malo Regular Bucno Excelente
Conocimiento para
¢l pucsto 20- 39 40 - 59 60 - 79 RO - 94 95 - 100
Experiencia previa 20- 39 40 - 59 60 - 79 B0 - 94 95 - 100
Calidad de trabajo 20 -39 40 - 59 60 - 79 RO - 94 95 - 100
Cantidad de trabajo 20 -39 40 - 59 60 - 79 80 - 94 95 - 100
Dedicacién 20 -39 40 - 59 60 - 79 &0 - 94 95 - 100

CRITERIOS:
Pésimo: el rendimicnto cn el trabajo ¢s practicamente nulo.
Malo: la cjecucién deja mucho que desear.

Regular: no muestra ninguna aptitud fucra de Jo normal, pero no esta mal.

B : el trabajo realizado ¢s satisfactorio sin ser lo mejor.
E 1 eneld P del trabajo. alcanzé Jos mejores resultados.
13 Block, Alberto. 1 i cn la Infor C pp. 179
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3.7.2.3. Valuacién de actitudes.

Este modelo es propuesto por Rensis Likert y su importancia radica en ¢l efecto producido en ln

moral de trabajo de la organizacion, ¢l cual sc refleja en la productividad.

La medicion de actitudes se realiza por medio dec encuestas cuyo instrumento principal es el

cuestionario, y cuyas respucstas son sonctidas a un andlisis de confiabilidad y validez, dc acuerdo 2 un

esquema diseflado previamente.

El modelo de Likert pretende demostrar el incremento de In moral y la productividad de las
empresas, de acuerdo al estilo de dircecion: ya sea participativo o en contraposicion autoritario.
Likert identifica la medicion de estos dos tipos de direccion con el analisis de algunos de los

factores humanos de la organizacion de mayor importancia:

1. Procesos de liderarzgo usados.

2. Caracter de las fuerzas motivacionales.

3. Carécter del proceso de comunicacion.

4. Caricter de los procesos de interaccion e influencia.
5. Caracter de Jos procesos de toma de decisionces.

6. Cardcter de fijacidn de los objetivos u ordenes.

7. Caracter dc los proccsos de control.

8. Los fines de actuacion del entrenamiento.
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i les, intermedias y de

Likert identifica tres clases de varinbles ¢n una or

resultados.
Las causalcs definkias como variables independicntes que determinan ¢! comportamiento de la

organizacion y los resultados que ésta cspera oblener; son sobre las que se debe influir para obtencr los

resuliados desesdos.

di ican cf clima favorable prevaleciente.

Las variables intermedias ¢

Las variables de resultados estas reflejan, finnlmente las mctas akanzadas en términos dc

productividad, ganancias, etc. ( Ver grafica § )

El diagnostico que ofrezcan las variables intermedias pucden ser desfavorables a la organizacion;

en cuyo caso se debera revisar las variables causales.  Si en realidad existe una correspondencia entre el
incremento de la productividad y un liderazgo participativo, y si por ¢} contrario ¢l diagnostico scilala

una posicion favorable. se¢ esperan resultados positivos.

En estas mediciones ¢] factor tiempo esta involucrado de una manera fundamental. Asi la
cleccién del periodo entre cada medicion ¢s un factor decisivo para la obtencion de resultados confiables

¥ con esto una toma de decisiones adccuadas.
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3.8. LIMITACIONES DE LA CONTABILIDAD DF. RECURSOS HUMANOS

Para fincs de nuestra investigocion dividiremos las limitaciones cn algunos grupos lo gue nos

pcrmitira realizar una andlisis mds profundo:

3.8.1. Efectos en ¢l Comportamicnto Humano.

Esta conlabilidad podria traer como consccuencia que algunos directivos manipulen el
comportamicnto de los cmpleados lo que tracria cfectos nepativos dentro de  la organizacion,
provocando con esto actitudes desfavorables en el personal.

Asi lambién se provocaria descontento en el personal debido a que al tratar de cuantificarlo
podria no cstar dc acuerdo con los criterios que se hayan tonudo. Es por esto que, al implantar un
sistema de Contabilidad de Recursos Humanos es  necesario tener bien definidos los procedimientos y
politicas adecuados a todo el personal, y esto se hiace ¢n base a la evaluacion oblenida del trabajo

desempeiado.
3.8.2. En la Informacién proporcionada a Terceros
Si se levara una Contabilidad de Recursos Humanos se crearian variaciones importantes en

cuanto a la informaciéon proporcionada a los interesados, lo que ocasionaria limitaciones muy serias

sobre todo en lo que se refiere a la Contabilidad Fi iera, q no aftc ia del mismo modo a la

Contabilidad Administrativa.
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Otra limitante ¢n este aspecto podria ocurrir cuando al no cstar familiarizados los usuarios con la
informacién que la Contabilidad de Recursos Humanos cmite, se formarian dudas o confusiones a

cerca de esta y asi sc afectarian las actitudes que sc tengan sobre 1a organizacién.

1.8.3. En cuanto a Medicién y Costo

Como ya hemos dicho las mediciones pucden ser monetarias y no monetarias lo que tracrin como

consccuencia que los criterios sean distintos de una empresa a otra, por lo tanto, la medicidon que se

produzea de manera subjetiva ocasionaria serios problemas.

En cuanto al costo, tendriamos que decir que desde s Contabilidad tradicional siempre se ha
realizado un analisis costo-beneficio y en la Contabilidad de Recursos lumanos esto no cs la excepeion
por lo que ¢l implementar esta contabilidad debe estar totalmente justificada por

cl valor de la
informacion que csta proporcionc.

3.8.4. Otras Limitaciones

Estas podrian producirse cuando la informacion proporcionada por la Comabilidad de Recursos

Humanos afecta los diferentes grupos de la organizacion, por cjemplo, cuando los trabajadores intenten

NEGOCIAr un AUMCNLO €N SUs percepciones.
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CAPITULO 4

JUICIOS PROFESIONALES SOBRE LA

CONTABILIDAD DE RECURSOS

HUMANOS




4.1. DATOS

A través de lodo nuestro trabojo de investigucidn  sc ha visto que cs, y como funciona ln
Contabilidad dec Recursos 1 lTumanos, sin embargo en este capitulo ya presentamos lns distintas opiniones

que tiencn los diversos profesionistas acerca de ln Contabilidad de Recursos Humanos.

La informacion se obtuvo al aplicar un cucstionario que conticne preguntas relacionadas con
nuestra investigacion, hecha a los encargados de administrar los Recursos Humanos en distintas

organizacioncs. Asi ¢l fin de este capitulo s mostrar el resultado obtenido de tal encuesta.

Sc¢ realizaron un total de $9 cuestionarios los cuales se encuentran distribuidos de la siguiente

manera: { Ver Ancxo No. 1 )

28 LICENCIADOS EN CONTADURIA Y CONTADORES PUBLICOS
16 LICENCIADOS EN ADMINISTRACION

:N INFORMATICA

8 LICENCIADOS
5 LICENCIADOS EN ECONOMIA

2 INGENIEROS CIVILES
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4.2. CUESTIONARIO Ancxo No. |

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES

CUAUTITLAN

Este cuestionario sc realiza con ¢l objcto de dar a conocer las opiniones que ticnen los

encargados de dirigir a la organizacion acerca de la Contabilidad de Recursos Humanos

Lic. Contaduria D Lic. Administracion D Otra [:j

1. ¢Ha escuchado acerca de la Contabilidad de Recursos Humanos?

si[ ] No[]

2. (Cree usted que los Recursos Humanos son una inversiéon para la empresa?

s1[} No [}

3. (Creec que cs importante que la inversion hecha en los Recursos Humanos se deba presentar en los

Estados Financieros?

si[] NOo [}
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Hoja No. 2
4. (Usted considera que la informacidon financicra  con la que sc cucnta actualmente s incomplcta
cuando no incluyc a los Recursos Humanos?

s ~No[d

5. ¢C idera Que ¢s posible valuar al Recurso Humano en relacion a su experiencia laboral?
SID NO D

6. ;[Considera quc ¢s posible valuar al Recurso Humano en relacion a sus habilidades?
SID NO D

7. (Mediria los Recursos Humanos en base al sistema de Costo Historico?
sSi] No[T]

8. ;/Cree necesario implementar un sistenw de Contabilidad de Recursos Humanos?
SlD NO D

9.

.Considera que los Recursos Humanos se pucden amortizar?

si] ~no[]

10.En basc a su profesién, experiencia, habilidades, conocimientos e iniciativa, ¢ Crec usted que vale en

dinero para su organizacion?

sil] wo(3



4.3. TABULACIONES

La siguicnte tabulacién muestra de mancra gencral . tanto €n nGMeEros cama ©n porcentajes, las

respucstas a todas las preguntas:

TABLA No. 1 Resumen del cuestionario en ndmeros y porcentajes.
PREGUNTAS RESPUESTAS TOTAL PORCENTAJES TOTAL

No. St NO Si NO
1 58 42 100 58% 42% 100%
2 84 16 100 84% 16% 100%
3 71 29 100 71% 29% 100%
4 68 32 100 68% 32% 100%
5 76 24 100 76% 24% 100%
6 65 35 100 65% 35% 100%
7 60 40 100 60% 40% 100%
8 69 31 100 69% 31% 100%
9 47 53 100 47% S3% 100%
10 79 21 100 79% 21% 100%
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6L

DRECTVOS St NO Sl NO S
54 CONTADORES 3 20 41 7 %
29 ADMINSTRADOR 15 % 23 6 20
10 INFORMATICA 6 4 7 3 8
5 ECONOMISTAS 2 3 5 0 5§
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4.4. GRAFICAS

de la

La siguicnle graficn muestra de mancra general las respucstas ob

con base a 1o tabla No. 1 (hoja 69)
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Las graficas que a continuacién presentamos cstan discfadas ¢n basc o la tabla No. 2 (hoja 70),
¥ mucstran que porcentaje de respucstas afirmativas o nogativas obtuvimos. Las respucstas s¢ mucstran

«n base a las profesioncs de cada uno de Jos entrevistados.
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GRAFICA No 4
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. OBSERVACIONES

Para cerrar este capitulo damos nucstras conclusiones, a las que llegamos después de haber

realizndos lus entrevistas.

I. El cuestionario consistio cn preguntas cerradas, sin embargo, algunos de los entrevistados externaron

su opinion verbal sobre algunas preguntas, mismaos que hemos incluido  para dar mayor soporte a la

investigacion.

Por lo tanto comprendimos que, ¢l término Contabilidad de Recursos Humanos es poco difundido
pero no por eso desconocido. La mayoria de fos directivos entrevistados coincidieron ¢n la enorme
importancia que ticne esta nueva rama  de la Contaduria en la organizacion, ya que ¢s necesario

conocer la inversion hecha cn los Recursos Humanos, asi como también consideraron que la

presentacion en los Estados Financicros de esta informacion es un valioso instrumento para la toma

de decisiones.

Otro aspecto en cl cual coincide la mayoria ¢s gque entre mas experiencia y/o habilidades posea un
individuo mayor scra el rendimicnto que se pucde esperar de ¢l dentro de la organizacién lo que

tracra como consecuencia que la empresa sca mas productiva en todos sus departamentos.



4. En las respucstas a las preguntas No. 7 ((Mecdirfa los Recursos H en basc al si de Costo

Histérico?) y No. 9 (;Considern que los Recursos Humanos sc pucden amontizar?). Existicron
varios comentarios con sespecto a guc tales eventos  deben ser considerndos de acucrdo con  las

politicas de cada uno dc las organizacionces.

Para finalizar diremos que algunos de los entrevistados también mencioniaron que en sus

respectivas  empresas el Sistema de  Contabilidad de Recursos Humanos s¢ ha  iniciado  su

implementacion.
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CAPITULO S

MODELO PARA EL REGISTRO CONTABLE

DE LOS RECURSOS HUMANOS



5.t DISENO E IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA CONTABLE DE LOS

RECURSOS HUMANOS

El éxito de implementar un Sistema de Contabilidad de Recursos Humanos depende e©n gran
medida del clima orgunizacional existente, ya que si este s favorable serd aceptado mds rdpido y de

mcjor mancra, qQue en un ambicnte desfavorable.

Asi tambidn se ha podido apreciar que las organizaciones mas idoncas para implementar un
sistema de este tipo son aquellas que hayan logrado un alto nivel en cuanto a filosofia y practica de lo

que deberia ser una entidad moderna. con disposicion al cambio.

Otro punto importante s que todo ¢l personal que vaya a intervenir en este proceso se
compronmeta a dedicar ¢l estuerza y el tiempo requerido para que ¢l Sisterna de Contabilidad de
Recursos Humanos sc¢ desarrolle teniendo claro que pasara algin ticmpo para que pucdan apreciarse los

resultados.




5.1.1. PLAN DE ACCION.

Este plan ¢s aquel que se pone en marcha ya que se ha decidido establecer un sistema contable de

Recursos Humanos, a continuacién mencionarcmos los pasos a seguir dentro de este plan’.

El primer paso ©s tormar un pequedo grupo de trabajo integrado por representantes de la
dircecion gencral y del area de contabilidad. personal y operaciones. Este grupo tendrd como funcion
inicial la de fumiliarizarse plenamente con ¢l tema y desarrollara un programa de trabajo.

El segundo paso consiste en identificar los objetivos especificos que se preterden alcanzar con la

tema

Implecmentacion del

utilizaran en la Contabilidad de Recursos

El tercero, en desarrollar las mediciones que

cados, ya sea monetirios 0 no monctarios;

Humanos. Primero se sceleccionaran los tipos de valuacion des

una vez hecho esto. se comprobara su validez y confiabilidad, ya aprobado esto satistactoriamente

pueden incorporarse al sistemna.

El cuarto consiste en determinar la informacion base, la cual sera la fuente de informacion
requerida, incluyendo ¢l costo de ésta ¥ su oportunidad.

El ahimo paso es la de realizar una prucba piloto del sistema, cuyo propdsito es experimentar

con ¢l sistema para depurario antes de su implantacion.

* Basado en Ia experiencia de la Barry Corporation.
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5.1.2. CASO PRACTICO

D acucrdo al plan de accidn nucstro grupo de trabaojo estd integrado por ¢l Dircctor General |, ¢l
Contralor General, ¢l Gerente de Ventas y el Gerente de Recursos Humanos, los cuales desarrolluran cf
programa a seguir pars ln implementacion del sistema de Contabilidad de Recursos Humanos,

El sistema tiene por objeto desarrollar métodos Utiles y cficaces de valuacion de la inversion
hecha en los Recursos Humanos pars proporcionar

informacion  atil en distintos aspectos funcionales
de o organizacion y con clio lograr una mejor integracion y desarrollo de las mismaos.

El grupo decide establecer el sistema bajo el midtodo de cuantificacion monetaria en base al

Costo listorico por las siguientes razones:

e La empresa cuenta con los antecedentes v 1a informacion que este sistema requiere. lo cual facilita su
pucsta en marcha.
La informaocion que proporciona a los usuarios este sistema s facil de comprender ya que los

conceptos que express son similares a la Contabilidad convencional.

Brinda herramienias atiles para plancar y controlar los desembolsos que se haran en los Recursos
Humanos,



L.a informacidn que sc utiliza para llcvar a cabo la valuacidn esta dividida en los siguicnics

conceptos que constituyen el valor inicial:

cleceion y de contratacion.

a) Costo de Adquisicion: Inteprado por bos costos de reclut, i de
b) Coslo de Permanencia: Integrado por los castos de introduccion, de entrenamiento y de desarrollo.
¢) Costo de Separacion: Intcgrado por 10s costos de renuncia, de despido o de jubitacion.

DATOS:

La empresa Leather S.A. de C.V. s una entidad mediana de tipo comercial que se dedica a la

compra - venta de salas de piet y cucnta con los siguientes Recursos Humanos:
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No. Empicados
1

- N N

wooW

Puesto Desempefindo
Dircclor General
Contralor

Gicrente de Ventas
Gerente de Recursos Humanos
Contador CGeneral

Jefe de Sistemas
Supervisor A
Supervisor B

Jefe de personal
Auxiliar Contable
Capturista
Vendedores A
Vendedores B
Nomina

Secretarias A
Secretarias B
Mensajero

Mantenimiento

Sueldo Anunl

$ 144,000
93.600
87.600
84.000
72.000
66,000
63.600
48.000
30.000
48.000
18.000
26.400
24,000
20,400
54,000
46.800
11.400
10,800

$ 948,600




Notas:

En nuestra cmpresa no oxiste una cuenta de Costo de inversion en Recursos Humanos ya que el

sistema no s implementa aun.

A fin de explicar de una manera didactica como se lkeva a cabo la Conabilidad de Recursos tlumanos

ocurridos durante ¢l cjercicio 1996 que afectaron de manera directa a

se iaran los movimi

los Recursos Humanos. Asi como las demis operaciones efectuadas en ¢l afo propias del giro de la

entidad.

Tenicndo cn cuenta las politicas de la empresa se determina  establecer un tiempo de cinco aftos para

iz amortizacion de la inversion realizada en jos Recursos Humanos: tratandolo en este caso de forma

anual.

Ahora bien, dividiremos las operaciones efectuadas en tres grupos: Los desembolsos gue

constituyen costos de adquisicion, costos de permanencia y ¢l tratamicento de los costos de scparacion el

cual se encuentra normado en las provisiones.

En lo referente a los costos de Permanencia se tomo en consideracion el sueldo que se pagd

i 1 i emos lo siguiente:

durante la capacitacion y /o el desarrollo, como Js
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Se cupacitd un vendedor durante el nes de Mayo cuyo sucldo asciende a $ 500,

Venta 0
Sucido 500
Peérdida 500 te supucsto desvirtaa ) principio de Periodo Contable, el cual

norma lo siguicnte:

“l.a necesidad de conocer 1os resuftados de operacion y la situacion financicra de la entidad. que
tiene una exislencia continua. obliga a dividir su vida c¢n periodos contables convencionales. Las
operacioncs y eventos, asi como sus efectos derivados susceptibles de ser cuantificados, se identifican
con ¢l periodo en que ocurren: por tanto, cualquicr informacion contable debe indicar claramente cl
periodo a que se refiere. En términos generales, los costos y los gastos deben identificarse con ¢l ingreso

que se originaron, independicntenmente de la fecha en que se paguen™

? Boletin A-3 parrafo 12. Emitido por €l IMCP.




1.a empresa Leather S.A. de C.V inkcia sus operacionces con los siguicnics saldos:

LEATHER S.A.DE C.V.
BALANZA DE COMPROBACION AL 31 DE DICIEMBRE DE 1895
(MILES DE PESOS).
DESCRIPCION SALDOS
DEUDOR ACREEDOR
CAJA CHICA 2,000
BANCOS 164,473
CLIENTES 767.011
DEUDORES DIVERSOS 62,950
ALMACEN 442,305
IVA ACREDITABLE
MOB Y EQUIPO DE OF. 300.418
EQUIPO DE TRANSPORTE 107.000
GASTOS DE INSTALACION 41,325
DEP. ACUM. DE MOB Y EQUIPO 36,605
DEP. ACUM. DE EQ. DE TRANSP. 53.500
AMORT. DE GASTOS DE INST 14,464
PROVEEDORES 372,543
ACREEDORES DIVERSOS 44,890
IMPUESTOS POR PAGAR 54,085
IVA POR PAGAR
CAPITAL SOCIAL 290.000
UTILIDAD EJERCICIOS ANT. 1,021,395
SUMAS IGUALES 1,887,482 1,887,482




Las operacioncs realizadas durante ¢l cjercicio 1996 fucron las siguicntes:

1. Las ventas fucron de $ 2,569,117 mas 1VA, de las cuales ¢l 58% fue en cfeclivo y ¢l 42 % a crédito;
teniendo Ia mercancia un costo de $ 899,191

2. Los clicntes pagaron del total de su adeudo § 1,254,222,

3. Sc comprd mwrcancia por $ 485,345 mis IVA, ta cual se pagd de la siguienic manera: 40% en
efectivo y 60% a crédito.

4. Se pagaron $ 506,426 a los provecdores.

5. Se realizaron préstamos a diversos funcionarios y empleados por la cantidad de $ 12.590.

6. Del to1al de su adeudo los funcionarios y empleados pagaron $ S2.878.

7. Se pagd a los Acrecedores $ 26,934,

8. L.a Depreciacion anual del mobiliario y cquipo de oficina ascendié a $ 10,314; correspondicndo cl
100% a los Gastos de Administracion.

9. La Amontizacion anual de los gastos de instalacion fue de $ 4,132, correspondiendo ¢l 50% a
Administracion y 50% a Ventas,

10. La Depreciacién anual del equipo de transporte fue de $ 26,750, correspondiendo ¢t 100% a Gastos
de Vema.

11. Durante el aio sc cfectuaron gastos por $ 109,520 mas IVA, correspondiendo cquitativamentic a
Administracién y Ventas, asimismo se generaron impuestos por pagar $ 60,000.

12. El monto del total de impuestos pagados ascendio a $ 79,085,

13. EIl total de sucldos pagados fuc $ 916,600, correspondiendo ¢l 60% a Administracién y el 40% a

Ventas.




Lus operacioncs realizodas durante ¢l ejercicio que afcctaron a los Recursos Humanos fucron las

siguicntcs:

14, Sc contrato a un Auxiliar Contable en ¢l mes de marzo pagando al periodico durante 3 meses un

anuncio cuyo costo fue de $ 1,500.

15. Sc contrataron 2 sccretarias “B™ una cn junio y 1a olra en agosto pagando a la agencia $ 1,200.

16. Sc contrato a un vendedor en el mes de diciembre do a la ia $ 600.

17. Sc contrato a un ayudanic de mantenimiento pagando al peridédico durante un mes $ 250 en ¢) mes

de marzo.
Costos de Permanencia;

18. E! Gerente de Ventas acudid durante 5 dias en ¢l mes de julio a la ciudad de Guadalajara a la Expo
del Mucble donde se capacité en Técnicas de Mercadotecnia, cuyo costo fue de $ 1,850; costo-
sueldo $ 1,200.

19. El Contralor acudié a un programa de Capacitacion en ISR durante 2 dias en ¢l mes de febrero

cuyo importe fuc de $ 2.300.00; costo-sucldo $ 513.

20. El Contador General asistio en abril durante 2 dias a un programa de cibn en i os

cuyo costo fue de $ 1.380.00; costo-sucido $ 394.
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21. EllJcfe de Personal acudid durante 2 dias a un curse sobre Relaciones Humanas cuyo costo fuc de $
850.00: costo-suckio $ 164,

22. El encargado dc la Némina asistiod durantc 3 dias  a un seminario sobre la Nucva Ley del Scguro
Social cuyo importe fue de $ 747 costo-suckdo $ 167,

23. Un auxiliar contable asistio a un curso de 2 dias sobre reexpresion de Estados Financicros, micntras
que €l otro auxiliar asistio 1 dia al curso sobre la Resolucion Miscelanea 1996, Los costos de estos
cursos fucron $ 1,150.00 y $ 460.00. respectivamente; costo-sucldo $ 200 (ambus).

24. Las sccrctarias acudicron todos los sabados del mes de junio un curso de capacitlacion en Windows

95 cuyo coslo fuc de § 1.050.00.

25. Renunciaron dos sceretarias B una en ¢l mes de abril siendo su fecha de ingreso en diciembre de
1995; y la otra en octubre siendo su fecha de contratacion en agosto de 1996.

26. Sc liquido en ¢l mes de mayo a una secretaria A que ingreso on diciembre de 1995,

27. Se liquido a un Auxiliar contable en el mes de febrero cuya antigledad es desde noviembre de
1995,

28. Renuncio ¢l supervisor B por motivos personales durante ¢l mes de junio siendo que ingreso en

Diciembre de 1995,
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A conti WOn  pr emos dc mancra csquemitica los datos inicial las oper

cfectuadas durante ¢l cjercicio, asi como aqucllos movimicntos que afcctan a lo cuenta de Costo de

Inversion on los Recursos Humanaos objcto de nuestra investigacion:

BANCOS CAJA CHICA CLIENTES
A) 164473 | 223.199(3 A) 2.000 Ay 767.011] 1254222 (2
1) 1.871.794 | S0B.426 (4 1) 1.082.691
2) 1.254.222 12,590 ( S S) 2.000 1 M) 1,640,702 | 1.254.222 (M
6) 52.878 26.934 (7 S) 595480
125,948 (11
79.085 (12
916,600 (13
1.500 (14
1.200 (15
600 (16
250 (17
3.050 (18
2.813 (19
1.774 (20
1,014 (21 DEUDORES DIVERSOS ALMACEN
914 (22 Ay 62.950] 52.878 (6 A) 442,305 ] 899,191 (1a
1.810 (23 5) 12,590 3) 485345
1.050 (24 M) 75.540 52,878 (M M) 927,650 | 699,191 (M
1.817 (25 Sy | 22.662 S} 28459
5,702 (26
7.350 (27
3.501 (28
M) 3,343,367 |1.925.067 (M
5) 1.478.300




MOB. Y EQUIPO DE OF.

EQUIPO DE TRANSPORTE

IVA ACREDITABLE
37 r2.502 A) 300418 A) __ 107.000
11) 18,428 ) S)  107.000]
S)  88.930] 88.030 (A}

DEP. ACUM. DE MOB ¥ EQ.

DEP. ACUM. DE TRANS.

GASTOS DE INSTALACION

Ay 41.325 36,605 (A 53500 (A

S) 41.325 10.314 (8 28,750 (10
46,919 (S 80250 (S

COSTO DE INVERSION R H

AMORT. ACUM. DE INV. R. M

AMORT. ACUM. DE GTS. IN
14,464 (A 74) 7.500 3.196 (29
4.132 (9 15) 1.200 395 (S
18,596 (S 16) 600

17) 250
18) 3.050
19) 2.813
20) 1.774
2n 1.014
22) 914
23) 1.810
24) 1,050
S) 15975




-)

PROVEEDORES

S08.420

372.543 (A

ACREEDORES DIVERSOS

7y 76,034 4,800 (A 12) 79,085 $4.085 (A
334.708 (3 ©60.000 (11
™M)  S00.426 | 707.251 (M M) 26,034 44,800 WM 56 (25
200,625 (S 17,058 (S 32 (28
as (27
192 (28
™) 79.085 ]| 114,410 (M
35.325 (»
296.438 (A
331,763 (S
IVA POR PAGAR PROVISON COSTOS SEP. CAPITAL SOCIAL
385.368 (1 Z5) 1.873 | 94.860 (A 290.000 (A
A3 88.930] 385,368 (M 26) 5734 290,000 (S
Aj) 296438 296438 (S 27) 7,395
28) 23683
M) 18,695 | ©54.800 (M
74.165 (S
UTILIDAD DE EJ. ANT VENTAS COSTO DE VENTAS
1.021.395 (A

IMPUESTOS POR PAGAR

444,555 (Aj

oo
1.465.950 (S

GASTOS DE VENTA

El] 2,066
10) 26,750
11) 84,760
13) 366,640
29) 1.278
Aj)  37.944
S) 510.438] 510,438 (A

A)) 2,569,117

2,569,117 (1

GASTOS DE ADMON.

8) 10.314
9) 2.066
11) 84.760
13) 549,960
29) 1.917
A 56.918
S) 705933 | 705933 (A)

1a) 899,191 | 899,161 (A)

PERDIDAS ¥ GANANCIAS

Aj) 898191 | 2.569.117 A)

Aj) 519,438
Aj) 705.8933

—_—ee 4
M) 2,124,562 | 2.569.117 (M

Aj) 444555 444,555 (S




VENDEDOR

AUXILIAR CONTABLE SECRETARIAS B
i) 1.500 15) 1.200 76) 600
23) 560 24) 525
$) Z.0680 EX) 1.725 s) 600
AYUDANTE MTTO. GERENTE DE VENTAS CONTRALOR
17) 250 18) 3,050 19) 2.813
s) 250 S) 3.050 | S 2,813

ENCARGADO NOMINA

CONTADOR GENERAL JEFE DE PERSONAL
20) 21) 1.014 } 22) 914 |
S) s) 1.014 s) 914

SECRETARIAS A

AUXILIAR CONTABLE
23) 1.250 24) 525
—_— et
8) 1.250 S) 525

AUXILIARES DE LA CUENTA COSTO DE INVERSION EN RECURSOS HUMANOS.
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5.2. PRESENTACION DE LOR RECURSOS HUMANOS EN LOS ESTADOS FINANCIEROS

Dcspués de haber mwostrado los movimicntos relacionados con los Recursos Humanos ocurridos

durante ¢l cjercicio prescntaremos conw es que €stos son incorporados a la informucion financicra.

LEATHER S.A DEC.V
ESTADO DE RESULTADOS DEL 1° DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 1996
(MILES DE PESOS)

Ingresos
Ventas Netas 2,569,117
- Costo de Ventas B899.191
Utilidad Bruta 1,669,926
Gastos de operacién:
Gastos de Venta 519,438
Gastos de Administracion 705.933
1,225,371

Utilidad antes de impuestos 444,555
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ACTIVO:

Circulante:
Caja chica
Bancos
Cuentas por cobrar
Clientes
Deudores diversos
Almacén
Total Circulante

Fijo:
Mobiliario y equipo de oficina
Dep. Acum. Mob. y equipo
Equipo de Transporte
Dep. Acum. Equipo de Tran.
Total Fijo

Diferido:
Gaslos de Instalacion
Amort. Acum. de Gtos. Ins!
Costo de Inversibn ea R. H
Amort. Acum. Cto. inv. R H.
Total Diferido

TOTAL ACTIVO

595.480

22662

300418

48.919

107,000
80.250

41,325
18.5%

3195

LEATHERSA DECV.
BALANCE GENERAL AL 31 DE DICIEMBRE DE 1996

15.975

(MILES DE PESOS)
PASIVO
A Corto Plazo
2000 Proveedores 200825
1418.300 Acreedores Diversos 17,95
Impuestos por pager 21,763
Provisiones de Costo de Separacion 78,165
618,142 Total Corto Plazo 626,709
28459
2,066,901 TOTAL PASIVO 626,703
Capital Contable:
Capital Social 200,000
253,409 Utilidad de! esercicio 444555
Utilidad de ejercicios ant 1,021,395
26.750
280.249 TOTAL CAPITAL CONTABLE 1,755.950
2719
12,780
35.500
2,382,659 TOTAL PASIVO ¢ CAPITAL 2,382,659



CONCLUSIONES




Para cumplir con sus objctivos la organizaciébn  cucmia con tres recursos basicos: Recursos
Materiales. Recursos Técnicos y Recursos Humanos, de su buena intcgracién depende el éxito o
fracaso dc la entidad. El recurso que presenta mayor  dificullad en cuanto a medicidn ¢ intcgraciéon sc

refiere es ¢l Recurso Humano | por cllo una de las principales responsabilidades que existen dentro de

la organizacion es la de tanto los conocimicntos como las

ar y apra
experiencias de los Recursos Humanos. y ¢sta responsabilidad no solo recac sobre los directivos de mas

alto nivel sino sobre toda la organizacion.

Asi surge la necesidad de contar con un sistema que mucstre la inversion hecha en los Recursos
Humanos. ya Que hasta ¢! momento la Contabilidad sdlo sc habia encargado de informar acerca de los
recursos maleriales y los recursos técnicos de la entidad, sin cmbargo dada la importancia que tiencn los
Recursos Humanos para la organizacidon nace la “Contabilidad de Recursos Humanos™ a través de la

cual se han desarrollado diversos métodos para medir y valuar al Recurso Humano.

Dentro de estos métodos encontramos que ¢l de Costo Histérico es ¢l que mayores ventajas
ofrece debido a que es facil de diseflar y operar, ya que sus técnicas contables son similares a las usadas
por la Contabilidad tradicional. lo que permite a los usuarios de la informacion comprendcria

ficilmente.
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A lo largo de la investigncidn se encontrd que  para implementar un sistema de Contabilidad de
Recursos  Humanos cs necesario lonar en cuenta aspectos lales como:  objctivos organizacionales,

objetivos personales, politicas de la empresa, cte.  para lograr ¢l Sptimo funcionamicento de la entidud.

Con ¢l fin de reforzar la investigacidn sc inlerrogé a un nunwro significative de personas
cncargadas de administrar  los Recursos Humanos para conocer la imponancia que tiene dentro de su
organizacion este recurso desde el punto de vista contable, donde pudimos constatar que sobre cste
tema se ha escrito y publicado muy poco, pues aun este tema no cs abortado plena ni formalmente por fa
teoria contable, caso concreto ¢l de nuestro pais, sin embargo su importancia ¢s tal. que se considera
que si la informacién financiera incluye la inversidon hecha en los Recursos Humanos se tendran valores

mas reales y competitivos.

Por todo lo mencionado. podemos mostrar claramente que un sistema de Contabilidad de
Recursos Humanos es una magnifica herramienta en la toma de decisiones y en el desarrolio de la
organizaciéon ya que permite a los encargados de éstas satisfacer en mayor medida tanto las necesidades
de la empresa, como las necesidades de los Recursos Humanos, obteniendo asi una mayor efectividad y

cficiencia de los mismos. logrando con ello que exista mayor productividad.
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