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INTRODUCCION

Se ' 'Ha' hablads enfatizado  abundantemente sobre la

impbrtan:‘ia;— dvﬁinistra:i&n de Recursos Humanos

‘dentro de una:

.Se admite que un =i;jran porcentaje de los problemas serios que

aque]an a’'.las  organizaciones modernas, se refiere al factor
humano. Por otra parte las ciencias tecnolégicas, que tratan de
cosas, se han desarrollado mucho mds rapido que las ciencias que

estudian a las personas, por lo gue sufrimos en Méaxico un

desequilibrio entre 1a tecnologta y el humanismo.

Por fortuna en estas dltimos afios, la Sociedad Mexicana ha
ra@accionado y se prepcupa por desarrollar en forma racional el
capital humano a todos los niveles. Surgiendo por todas partes
programas de capacitacién humanista, con miras a que, cada quien
se responsabilice de su destino, se abra a la colaboracisn,
cuestione sus metas, aclare Ssus objetivos y los  de la
institucian, comprenda ¥ acepte la gente y libre sus
capacidades de tal modo que los equipos aumenten la productividad

en formas creativas.



Es por eso éue la correcta Administracién de Recursos
Humanos ha tomado un papeli impartante en -la direciriz de las
grandes empresas. Con éste trabajo de investigacién se trata de
demostrar’ qua es funqamgnta;l‘héFQ el éptimo funciomamiento de
tuda,nrg.ani‘zaciéﬁ, e‘_l tcnnva‘rf ’e‘n"‘:uénta y hacer participes de las

d

actlvidades:,ajtc»s‘d sfy’ uhu ‘de los integrantes del Organismo,

para crear (na’fuerza de trabajo con cbjetivos y metas.

‘Para-este fin se elaboré una investigaciaon mixta, documental
y de campo en la compafia denominada "Grupa Nacional

Provingial”,

Toda Organizacién que desee progresar ¥y salir adelante en
sus objetivos y metas deberd incluir dentro de su desarrollo
interno, personal apto que tenga habilidades y capacidad de
cubrir L-11} pussto adecuadamente, debera enfocarge a las

necesidades que requerira la empresa.

El presente trabajo comprende la teoria de la Administracién
de Personal y todos aquellios principios y técnicas dirigidos
hacia agquel que presta sus servicios; ademds de la importancia
doal Contader Pablico como parte medular en la estructura
empresarial Y la manera en Qque este participa en la

Administracién de los Recursos Humanos .



Se aportaran datn; que . - .serdan de gran utilidad en 1la
disciplipa que busca hacer mis  eficaz y humano el moda de
cnnduﬁir a los hntﬁbﬁes .en el seno de 1# empresa y a quienes
raealizan 1a‘ ﬁermdﬁa, ;uhqué.'dificil tarea de administrar

personal.



HETODOLOGI A

La metndnlugta represanta Xglmanera‘de organizar el proceso
de investiga:iéﬁ;‘fdé‘Abnntrolirr sus resultados y de presentar

posibles sulucinﬁeg_';'lunL pkablema que conlleva a la toma de

decisiones.

En términos generales, s el camino que se ha elegido para

realizar 1la investigacisn.

PRIMERA ETAPA: ( Disefeo de la investigaciaon ?

A) SELECCION DEL TEMA:
Para la eleccién del tema de investigacién se siguio el

procadimiento deductivoy es decir, de lo general a lo particular.

CARRERA: (Licenciado en Contaduria

AREA: Recursos Humanas

TEMA GENERICO: Administracién de Recursas Humanos

ESPECIFICACION DEL TEMA: La participacién del Contador Publico
Bn la Adninistracién de los Recursos Humanos de una Compaiia

Aseguradora.



El tema seleccionado cumplié con los requisitos minimos que

toda seleccisn. debe obsarvar:

- Interes personal
-~ Originalidad relativa

- Identificacién profesional

B) PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la mayoria de las Organizaciones se pueden identificar
dos componentes basicost el individuo y 1los insumos de 1a
empresa , por lo cual deben conbcerse sus caracteristicas, esto

es con la finalidad de determinar el impacto de su interaccién.

De acuerdo a 1o apterior sSe observa gue existe una
incongruencia entre las habilidades del individuo ¥ el perfil
del puesto qQue ocupa que bien pueden ser propiciados por upa

escasa habilidad administrativa.

Toda Organizacién que desea progresar y &alcanzar suUS
objetivos vy metas, deberd incluir dentro de su desarrollo
interno, personal apto con habilidades y capacidad para cubrir su
puesto adecuadamente, para esto debera enfocarse a las
necesidades que tenga la empresa en lo que a frecursos humante se

refiere.



Qué sucede en una Organizacién que carece de una adecuada

Administracion de ﬁé:qrsos Humanos?

53} HDTIVUS DE‘LA INVESTIBACIUN'

- Demnstrar que es fundamantal para el éptimo funcionamiento
de toda Organizacién el tomar en cuenta y hacer participantes de
las ECtividades a tndos y cada uno de los integrantes de la misma
para crear una fuerza de trabajo con objetivos y metasalcanzables

y definidas .

D) OBJETIVQ DE LA INVESTIGACION:

- Obtener el titulo de Licenciatura en Contaduria

— Incrementar los conocimientos propios del area.

~ Determinar 1las diligencias pertinentes para agilizar y
actualizar procedimientos Yy técnicas de aplicacisen cton 1la
finalidad de captar, selettionar, inducir mejores elementos que
coadyuven tanto a la realizaciéen de los objetivos de la empresa
como a satisfacer sus  propias necesidades de desarrollog
propiciando el incremento de la excelencia y productividad.

- Participar con el presente trabajo al mejor desarrollo de
las empresas ante la apertura econémica y las perspectivas de

crecimiento de nuestro pais.



E) TIRO DE INVESTIGACION:
La investigaciéh seré'mixta. es decir, documental y de campo
Se re:ﬁrriréfa fuentes directas e indirectas.

F) HIPOTESIS:
La eficiente Organizaciasn de una Institucisnm se puede lograr

con una adecuada Administracién de ios Recursos Humanos.

VARIABLE DEPENDIENTE: La eficiente Organizacién de una

Institucién.

VARIABLE INDEPENDIENTE: La adecuada Administracisn de los

Recursos Humanos.
SEGUNDA ETAPA: ( Dbtencidén de datlos )

Para la recoleccién de la informacién dotcumental se revisé
gran cantidad de libros y articulos sobre el tema. Se buscd
principalmente material en la Biblioteca Central de la UNAM, y en
la Biblioteca de la Facultad de Contaduria y Administracien de la

UNAM.

La recoleccién de la informacion de campo se efectuara

madiante el levantamiento de encuestas.



TECERA ETAPA: ( Tratamiento de los datos )

Consiste -~ en  organizar  los datos que s8 obtengan de 1la

re:npila:ién anterior.: o .-

El material 'ducumeﬁtal se ordend y clasificd en ficheros de

acuerdo con el fndice ‘prropuesto.
CUARTA ETAPA: ( Interpretacién de los datos )

En ésta fase se euplicara el contenido de la informacisan
obtenida en la investigacidén, can lo cual pratende analizar y
explicar los datos tedrico-documentales comparados con  los
resultados de la investigacién de campo, con el fin de obtener

concluisiones.
QUINTA ETAPA: ( Comunicacién de Resultados 3

A ¢sta fase correspende la informacidén sobre los legras

obtenidos durante la investigacién realizada.



CAPITUOULD 1

ANTECEDENTES GENERALES

1.1 ANTECEDENTES DE RECURSOS HUMANOS

El campo de la administracién de personal no aparecisé de
improviso. Evolucions durante la historia hasta adquirir su forma
actual, Una breve consideraciémn permtird apreciar la importancia
que la administracién de personal ha tenido siempre en la

sociedades humanas.

No es posible sedalar el momento en que se dio inicio a las
técnicas de administracién de personal, por una razan muy
sencilla: la existencia de este campo es condicién necesarla para
la enistencia de la civilizacisén. Ninguna asociaciéon humana puede
pregcindir de las tecnicas necesarias para la divisién del

trabajo y la especializacién en determinadas labores.

Cuando se consideran, por ejemplo, los problemas técnicos
que enfrentarcn los ingenieros y arquitectos de la més remota
antigiedad, se desgubren de inmediato problemas de separacidn de

labores que debieron resolver.



Los constructores de las piramides de Egipto, por ejemplo,
r'e:urv-r\ileron’ sin duda alguna ‘a la violencia para manejar el
personal-.a .,5‘-‘ cargo,  pero también a otras técnicas: quiza a la

seleccisn. . ~de

~p_‘|z'r'sonal‘.ﬁas:cgiendn' individuos wspecialmente
vigorosos salv'a':que tiraran de los grandes bloques de granito,
tran(spoftados'fs;.ébre,"tronc;:s; quiz& a la capacitacién, ensefando a
jé\}eﬁesvé;iies y diestros las técnicas de perforacién del granito
mediante eciertos instrumentosy seguramente, a la motivacién,
reforzando por medio de las creencias religiosas el celo de las

cbreres.

Desde mucho antes de la Revolucidén Industrial existieron
organizaciones muy grandes, que presentaban problemas resueltos
de diversas maneras. Alejandro Magno, por ejemple, no consiguieé
convencer a sus soldados de que lo sigquieran hasta la Indiaj el
ejército macedonio se detuvo debido a un problema esencialmente
tiumano. César, por su parte, consiguié mantener la disciplima de
las legiones que lo acompafaron a la conquista de las Galias, en
tanto los primeros monasterias cristianos del Asia  Menor
establecieron " Reglas" sumamente andlogas 2a los modernos

reglamentos de personal de las organizaciones actuales.{Rios,

1980
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La notable proeza .de establecer un sistema de correcs
eficiente ( sociedad azteca )} entrafa una compleja serie de

decisiones.’

La etapa colonial supuso el inicio de una nueva mentalidad,
entocada en parte a la obtencién de beneficios comerciales que
podian acumularse. Seria muy interesante contar con estudios de
las antiguas compafias mineras de Buanajuate y Zacatecas, para
comprender la estructura de esas organizaciones y la manera en
que operaban; del personal que tripulaba 1los galeocnes que hactan
la ruta a Manila, Que estaba rigidamente sometideo a la disciplina
del capitany de la teécnica de recoleccién de datos que tenia el
equivalente colonial de 1a actual Secretaria de Hacienda vy

Crédito Publico.

Cuando M#sico pasé a la estapa independiente establecis
nuevos nexos con los paises eurppeos y americanos, en un proceso
de intercambio que se ha ido haciendo cada vez méds activo. En
general, en &1 campo de la Adminiatracién de personal, al igual
que en muchos otros, México ha sufrido una evolucién influida por
los fenamenos del mundo occidental y por sus especiales

tdiosincracia y estructura social.

1t



Elle permpita que al sepuir la historia de esta area en los
paises industrializados se siga también la de Néxicé. en términos

geparales. -

médigddé” gel iglo CXVITT 1z “aparicisn de maguinarias

w;uciednd inglesa dio inicio al

fenimeno conocido: como’ Revolueisn Industrial.

»Frimerq’ed Inglaterra. vy poecno  despuss en Europa y Aménrica
dEerbrtE,”éurgierbn grandes arganizacianes comerciales dedicadas
a varias actividades: a los hilados y tejidos, a la fundicién, 2

la industria naval.

£atas organizaciones reguirieraon instalaciones cada  vez
mayores, debido al uso de nuevos dispasitivos come la maquina de

vapor, (Rios, 1980)

A su ves, esto se tradujo en la necesidad de coardinar las
asfuerzos de grupe cada vex mayares, para conseguir gue el

trabajo resultara econdmicamente rentable.
La Revolucisn Industrial significsd un nivel mucho més alto

de mecanizacién de muchas labores, y 3 su ve: Bsta conduja a

condicicnes de hacinamientoe, peligra y profunda insatisfaccisn.

12



Algunos directivos de nrganiza;icnes de grandes dimensiones

reaccionaron , a. finales .del siglo’, XIX, ‘anté esta situacién, y

crearon un "deparfaménta’da Bieneétar';dué'se puede considerar el
antecesor directo- de "~ los < actuales departamentos de

personal. (Rodas,  1987)

Los departamentos de hienestar contaban entre sus
funciones la de velar por determinadas necesidades de los
trabajadores, como de vivienda, educacién y atencién medica, ast

como impedir la formacién de sindicatos.

Estos precursores de los actuales expertos en administracien
de personal también procuraban el mejoramiento de las condiciones

laborales de los trabajadores.

El hecho de que estos departamentos hayan surgido antes del
inicie del siglo XX prueba que ya desde entonces muchas
organizacianes advertian necesidades que no podia cubrir un

administrador improvisade sino una persona especializada,

Los "departamentos de bisnestar" sefelan la aparicidén de la
administracién especializada en recursos humanos, en forma
claramente diferenciada de las funciones de los capataces, jefes

de turno, gerentes de operacidén y puestos similares

13



A principios del sigla XX adquirié gran importancia un
movimiento (que no se limitée a la administracien, sino que abarce
muchos campes mas) duerpretendia poner en prictica los hallazgos
obtenidos en varias ‘ciencias.s -Tal es la razén de que se le

denomine "administracién cientifica“.

Sus postulados se ejemplifican bien en la persona del
investigador Frederick Taylory de hecho, e}l movimiento se ha

denominado también "taylorismo®.

La incorporacién de datos cientificos a la administracisn
mastré al munde que el estudio sistematico del trabajo podia

conducir 2 un mejoramiento en la eficiencia.

La argumentacién de los lideres del movimiento en favor de
la especializacidn y mejor capacitacién hizeo mas obvia la

necesidad de crear departamentos especializadoes en personal.

Las primeras décadas de éste sigle vieran el surgimiento de
los primeros departamentos de personal, fenamene que se vio
favorecido por los avances de la administracién cientifica y por

los movimientos sindicales. (Balvan, 1984&)

14



Los nuevos departamentos contribufan a2 la eficiencia de las
organizaciones  de varias manetas: ‘mantenian los salarios en

niveles adecuados, seleccionaban: a ' los  candidatos mas idéneos

para  ciertos . puestos '_‘y sevvia »i:’omo, canal de quejas y

sugerencias. Asi misma, absorbieron las anteriores funciones de
los departamentos de bienestar al encargarse de las negociaciones
con los sindicatos y ‘de - los asuntos relacionados con el

bienestar de los trabajadores.

Hacia 1914, cuando estallé la Primera Guerra Mundial, las
departamentos de personal adquirian creciente influjo en las
organizaciones industriales de grandes dimensiones, aungue
todavia sin tener la importancia actual. Cumplian
fundamentalmente funciones de asesoria y acopio de informacién de

datos del personal sin caracter 2jecutivo.

En esa época las funciones financieras de produccisdn y
mercadotecnia acupaban el centro de la atencisdn. tos
departamentos de personal crecieron lentamente en importancia a
medida que se incrementaban sus responsabilidades v U

contribucidén global.



En el curso de la Primera Buerra Mundial se perfeccionaron
los examenes de aptitud. Estos exdmenes permitieron colocar a los
nuevos reclutas de - las ejércitos combatientes en las funciones

mas idoneas.

Esa practica condujo al emplec de exdmenes de aptitud en
las organizaciones no militares, Yy la responsabilidad de

impartirlos correspondié a los departamentos de personal.

Desde el fin de la Primera Guerra Mundial hasta la Gran
Depresisén (que se extendid de 1930 hasta el siguiente conflicto
mundial), los departamentos de personal desempesaron funciones de

treciente importancia.

Se concediéd mas y mAas atencian a las necesidades de 1los
enpleados. La importancia de las necesidades personales se hizo

todavia mas relevante durante este perindo,
Estos estudios mostraron que los objetivos de eficiencia

postulados por la administracién cientifica debfan equilibrarse

conforme a las necesidades humanas.

16



€stas conclusiones ejerciercn un profunde y duradero efecte
en la administracién de personal. La Gran PDepresién y la Segunda
Guerra Mundial concentraron la atencién en areas diferentes, pero

preparaban-el campo para otrosg avances ulteriores,

La Bran Depresién produijo una crisis de credibilidad en la
capatidad de las empresas privadas para hacer frente a las

necesidades sociales, y la sociedad apele al sector oficial,

Log gobiernos de la época pusieran en prictica politicasg de
compensacién por desempleo, seguridad social, salarios minimos,

e incluso de garantia al derecho a formar sindicatos.

Los gobiernos se esforzaron en mejorar las condiciones de
seguridad y estabilidad, y en muchos casos surgieron medidas
legislativas que obligaban a lag compiafi{as a cumplir determinadas

disposiciones.

A partir de los afos de la Gran Depresidn, las
organizaciones de todo tipo se han visto en la necesidad de
considerar los objetivog sociales mas generales, y ello se ha

raforzado con la creacisn de departanentos de personal.



En algunos casos se confié ‘a estaos departamentos la difusién
de interactuar con los sindicatos, cada vez mi&s poderosos.
39 crecxmientn .a gran escala nbtenidn pur los  sindicatos

durante‘el per'indu cbllgu ,“ ‘las arganizaciones a cambiar sus

pnl(ti:as de pnternalismn por enfoques  administratives activos,

qua' tnmaba n- cuenta las  aspiraciones y demandas de los

asalariadc

'De'hechn,— el término " relaciones industriales " se acufié
durante 1a época, para reflejar las actividades de interaccisn

que lleva a caho el departamento de personal.(Rodas, 1987)

Al final de 13 Segunda Guerra Mundial el mundo del trabajo

se ehcontrs afectado por cambios muy profundos.

L2 economfa de guerra alcanzé niveles de eficiencia muy
altos en ambos bandos combatientes, gracias a mualtiples avances
logrados en gran medida por la presisn beélica. Se perfeccionaran
mucho las técnicas para celeccionar personal, 81 disefo de
puestos y la descripcién de puestos, los estudios de tiempo y
movimientos, entre muchas otras. Por eso, al final del conflicto
se hicieran practicamente universales los departamentos de
personal, que enfrentaron labores, y responsabilidades mucho m&s

complejas que en la preguerra.

18



Desde 1940 hasta la fecha se inicié un movimiento claramente
dedicado a ldgrar mayor satiﬁfﬁ:ctén en el trabajo, a2 satisfacer
demandas ty:r‘e‘:‘ie‘riées'de i‘ps empléédns y a mejorar la calidad de la
vida.laborai..fantb eh‘loé paises de Iberoamérica, como en el
restﬁ Idel *mh&do,  se2  han experimentado fenémenos como la
in:orpbracién'maslva de las mujeres al munda del trabajo; la
reduu:c‘ién en el numero de horas semanales trabajadas; la presién
continua por completar el pago de sueldos y salarios mediante
sarvicios como suministro de seguros médicos y educaciény la
reduccién progresiva de las distancias que separan entre cielos
diferentes estratos de la organizaciéan y la automatizacion
acelerada de practicamente tados los sitios de trabajo. En 1a
actualidad los departamentos de personal suelen tener a su cargo
mas funciones que nuncaj; a las tareas relativamente sencillas de
las organizaciones del pasado se han unido muchas nuevas, que
pocas personas pudiercen prever. Por ejemplo, los departamentos de
personal negocian paquetes de viviendas y sequros; enfrentan las
posibles repercuciones de fensmenos como la automatizacisn y el
peligro que pudiera entrafar para el empleoy se responsabilizan
por laos efectos que la contaminacién ambiental ejerza sobre sus
empleados y sobre la comunidady mantienen indicadores de sueldos
y salarios en determinada zona, ofreciendo en ocasiones {ndices
mas confiables que los del sector social, Y enfrentan multiples
desafios, aque hacen mas interesante vy atrayeante esta A4rea

especial de la actividad humana.
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1.2 ANTECEPENTES DEL CONTVADOR PUBLICO

Podemus:'qgci‘"A ue;'la,‘:qnfaqii;dad 'gs una diseiplina cuyo

abjetivn Les 'hié¥5r§a 'finahdieré de upa unidad

e brindar una-infuﬁmaciéh veraz y atil a

ptopiuévy egtfﬁﬂoi;(sasfrias, 1987)

Al través del tiempo tanto las unidades patrimoniales, como
el contenido de la informaciénm han evolucionado hacia una mayor
complejidad baciéndose necesario modificaciones, ajustes vy
transformaciones; debido & su npaturaleza dinamica, este proceso
sique atn hoy su4  marcha, misma que continuard segdn las

necesidades gque se presenten.

Ahara bien, entrando de llens con la historia del Contador
Piblico de México diremos gque en 190%, se crea la carrera del
Contador de Comercio, y que dos afios mas tarde, en 1907 Fernando
Diexz Barroso sustenta el primer examen profesional para obtener
el titulo de "Contador Pablico Titulado" . En el afo de 1917, se
funda la Asociacien de Contadores Pablicos Titulados, fecha en
que coincide con la ereacisén del Institute Americzano de
Caontadores en Estados tlnidos, heredera de la Antigua Asociacidn,
publicandose las primeras reglas a que deben sujetarse sus
miembros para la certificacién de Balances y adopta un Cédigo de

Etica Profesional,



En 1921, se edita en Néxi:o‘_ﬁn librg basado en el método de

ensefar la contabilidad Hartir del’ Balance General, bajo 1os

auspicios el ‘.’ﬂae:s"é:'-d t;nc;ld",Harmony; método introducido en

Mexico, aﬁoé antesy p v elm Mééétrn Fernando Diez Barrase; en su

calidad- &eii{nsbe:tqr,d_s la:Gecretaria de Educacién Pdblica, fue

seguido puseeribr‘mente por Alejandro Prieta.

En el afo de 1923 la Bolsa de Nueva York establece como
requisito para cotizar un valor que es necesario que la empresa
de que se trate presente un bzlance certificado por el Contador
Piblice Independiente. En ese mismo afo, el & de octubre, se
constituye el Instituto de Contadores Publicos Tituladoas de
México, antecesor del actual Instituto Mexicano de Contadores

Publicos.

También en 1923 los alumnes de la Escuela de Contadores
Piublicos complementaban 1os conocimientos adquiridos en las
escuelas con la practica profesional al cuidado de Contadores

Publicos Mexicanes.

En esta época nace un cambio relacionado con las firmas de
Contadores Poablicos extranjeros establecidos en el pais, dicho
cambio fue muy importante porque 21 personal que se encontraba en

estas firmas fue desplazado por Contadores Mexicanos.
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Asi los Contadores Pablicos fueruh,adquiriendn experiencia

para formar sus propios despachoé.(naﬁcéra; 19?2)

Se cdnsuma sla Independ n:ia dE “la  Contaduria Pdblica en

Méu;cn Yy desde ese mcmantu se 1n1=ié ‘la superacién profesional

con la investigaciun a través de librus, revistas y una infinidad
de articulos que culncaron a los Contadores Piblicos Mexicanos a

su:actual nivel.

Es asi como el Instituto Mexicano de Contadores Publicos
sostiene que la Contaduri{a Publica en Meésico es privativa de
profesionistas mexicanos y que la gcalidad técnica de los
Contadores Publicos es suficiente para protestar los servicios

requeridos por el desarrollo presente y futurs del pais.

En 1925 se promulga la Ley del Impuesto Sobre la Renta y en
1929 se establece la Facultad de Comercio y Administracién en la
Universidad Nacional Auténoma de México y la Antigua Escuela de
Comercio y Administracion pasa a depender del Instituto
Politécnica Nacional. ERn 1944 en Meéxico se expide la Ley
Reglamentaria del Articula 4o, Constitucional y en ella se
establece que la profesisén de Contador requiere Titulo para su

ejercicio.



En 1947, el 30 de di:iembre s&. expide la Ley Federal de

Ingresus Mer:anules nbligandn a ).as Cnntadores Pdblicos a hacer

cnnstar en' la eclar‘a:i‘ Anual que di:hcl impuestu ha sido

comp letam ante cubier

Dos "afios después, se constituye ‘el Colegio da Contadores
Publicos de Mexico, A.C., para cumplirse con la obligacidn
prevista &n la Ley Reglamentaria de los articulos 4o. y So.

Constitucionales relativos al ejercicio de las profesiones.

El 30 de abril de 1959, el diarioc oficial publica un decreto
expedido por el Ejecutivo creando un nuevo organismo dependiente
de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico con las funciones
expresas de vigilar e investigar el cumplimiento de las
ocbligaciones fiscales, al gque se le dio el nombre de Auditoria

Fiscal Federaly, a cargo de un Contador Publico Titulado.

Para tal efecto, se establece un registro de Contadores
Publicos Titulados, voluntario para los interesados y cuyos

requisitos eran:
I Ser de Nacionalidad Mexicana.

Il Tener Titulo de Contador PGblico, registrado en la

Direccién Beneral de Protesiones.
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III No .. pertenecer.  a~  despachps @ o.. asociaciones

pl‘qfasianalés~_ cuando figut*eh en’ "~ su denominacién
en su d_iré:t:::i‘vén’ t’échi_éa‘.' ‘nombres de persenas que
carezcan de. - titulo' ,' e‘xpedido por instituciones

: me:‘ti-:;'-‘a al torizadas para’ elle por la Direccién
‘ General de '{:'r’nfe:s‘idnes'."
1V Ber:‘miembros. de un Colegio de Contadores reconocidos

por lﬁlbirecciép General de Profesiones.

Varias circunstancias han venido a ampliar el campo de
acciaéan en la Contadurta Pablica en los dltimos afos, y que han
fomentado el establecimiento de un sinnumere de nuevas empresas,
grandes y pequefias, que solicitan con urgencia la intervencion
del Contador Publico Titulado, ne con el solo objeto de registrar
sus operaciones, sino con el de revisarlas (Auditorias),
organizarlas y asesorarlas; fundamentalmente esta altima fase
tiene un gran provenir en nuestro medio. La efectiva aplicacién
de las normas constitucionales en el aspecto de la reparticisn de
utilidades al sector laboral requiere indudablemente 1a
intervencién de Contadores Pablicos Titulados como informador

imparcial. (Manzera, 1992)
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1.3 ANTECEDENTES DE GRUPD NAGCIONAL PROVINCIAL

Este épartgddfeéhﬁn resumen de libros y documentos que nos
hablan aéef:s‘dé 1a formahién‘de "Eruﬁu Nacional Provincial” como
eniidﬁd ecbﬁémica, y*ébcie@ad coﬁtroladnra de diversas empresas
afines en su objeto sn:i;l, debido a que en ésta se practicéd la

investigacion de campo del presente trabajo.

El proceso de la historia meticana ofrece como una 48 sus
notas mas sobresalientes, la de un reiterado y enérgico esfuerso

legislativo.

En la ley suele verse la fuerza mas modearna de
transformacien , y aun de creacién de la realidad. Las ewigencias
de la vida moderna predujeron algunas instituciones antes que los

legisladores las hicieran objeto de interes.

Tal fue el caso de contratos de seguros primero, y de las
compafias aseguradoras después, lo cual no era facil de entender.
Durante varias décadas la incertidumbre y la pobreza fueron el
estado narmal de la vida mexicana. No habia entonces nada seguro
y tasi nada que asegurar: tante la vida como los bienes de las

personas pendfan del hilo sutilizimo de una paz siempre precaria.
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El can_tr‘a.fia ci_vil; ‘de segur‘os. era narmal en el México de los
afos ss-senfg dely's.:igrl_u?'x‘lyx. E'n‘dambin, la presencia de empresas
aseguradohéé-ﬁﬁe hizorne_casaria una legislacisén de tipo comercial
snbrarsegl.‘lirnos ‘:f.;.lve“inaé tardi;, y estuvo primeramente representada
pur‘yllic;vsv a'g'eknht-;e}s’: de aﬁuéllas campafifas de mayer +tradicisn y
fuerzas las inglesas y las norteamericanas. Uno de esos primaros
agenteé de seguros que operaron en México fue William B. Woodrow,
de ‘la> “Casa WQ;:nl:lrnm". donde desempefaba tareas de agente de

varias compafias britanicas y norteamericanas.(Blanquel, 1979}

En mayo de 1889 Wondrow funde la primera aseguradora en
Meéxico:s La "Anglo-Mexicana de Seguros”", enfocada principalmente

al ramo de dafos.

Se vivian afos de estabilidad , buen desarrollo econémico y
soclal y de gran liberalidad juridica cuando L.E. de Neergaard,
corresponsal de la New York Life Insurance Company, concibié el
proyecto de crear 12 que podria ser la primera compaiia de

seguros sobre la vida con sede en México.

Neergaard buscé la colaboracién de William E. Woodrow,
dedicado al ramo de dafos. Ambos buscarian crear do8 compafifas
establecidas en Meéxico que pudiesen cgubrir los campos
fundamentales del seguro. Neergaard, Woodrow y varios hombres de

negocias iniciaron los trabajos de organizacieon.
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El dia 9 de noviembre de’ 1901 tuvo »lugar la primera reunién

formal, y en- ella -1=] a:epté el proya:tn de Empresa y se adquiria

el camprnmisn de ha:erla realida dias més tarde tenia lugar

utra sesién’ de traba;u para dis u el prpya:tc de estatutas que

regxrlan a la ‘nueva . :nmpaﬁta, ue' aprobade. £1 21 de

_navlembre, s’ :onstieuyéz La'Na: onal" CompaRia de Seguros sobre

la Vida,'cumo sncxedad annnima, pér,gus:ripcién publica y en los

términus seﬁaladns pnr El Gudign'ide "Comercio de 1889 en sus
articulos 146 a 172 y 174, ;dn un capital inicial de medio millén

de pesos.

El Acta Constitutiva de la nueva empresa fue protocolizada
por el notario Francisco Diez Bonilla, y gquedé inscrita en el
Registro Pablico de la Propiedad y de Comercio. Dando as! inicio
en nuestro pais a las compafias asegUradoras tan vitales para el

desarrollo de éste.

Camo primer paso e solicite de la Secretaria de Hacienda
la autorizacisén para comenzar a operar, y se dio parte de la
constitucisn empresarial al Banco Nacional de México, mismo que
seria el banco de la Sociedad, y contra el cual se girarian sus
cheques. Para el 10 de diciembre, e! Director General de "La
Nacional" enviaba un e&scrito al Secretario de Hacienda, en ese
entonces José Yves Limantour, solicitando la autorizacidn para

iniciar operaciones como entidad econémicamente activa.
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El 7 de enero ‘E 1902 el. Subsecretario de Hacienda, Né4Rez,

camunicaba a; Nsergaard ' ue satisfs:hns 1:15 requisitos de la Ley

sobra Compaﬁias de Segurns r-efarentes a 1a documentacisn legal de

:nnstitu:ionA d a Euc'edad y'da exhibxcién de las garantias de

salvem:ia acnnémica‘ al Presidente de la Republica autorizé a
dicha. Cnmpanla para que 1n1c1ara sus operaciones.En lo que
respecta al crecimiento fisico de las instalaciones de ‘'iLa
Nac;nnal" se tuvo que @1 l1ncal ubicado en las calles de San Juan
de Letrdn resultaba ya insuficiente; en 1904, la Compaffa passé a
ocupar cinco despachos en el edificio situado en el numero B8 de

la praelangacién de 5 de mayo.

Con un éxito superior al esperado, se establece por primera
vez en México una de las empresas de mayor impartancia en el
mundo. El1 pails enfrentaba cambios vertiginosos en todos los
aspectos, siendo el ramo del seguro el de mayor auge y el

principal objeto social de la institucidén,

Ante esto, y la apertura de un mercade totalmente virgem en
el ramo de los seguros, dio como origen la inmigracidén de muchas
ageguradoras extranjeras la cual contrajo la oferta de
proteccién en un momento en que su Recesidad era fayor por el
crecimiento y 1la complejidad de la wmconomia mexicana., Sin
embargo, @sa misma situwacién hacia patencialmente rico vy

promisorio el mercado haciohal de seguros.
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Era una- época ‘en la que deb!a de arrxesgarsa para conseguir
las metas tra adas por el grupn formadn; ya unicamenie cabian dos

pusibilidades las cuales eran tutalmente opuestas, la de la

:nnstitOCién‘ a {nic{uv; da ‘un cunsar:in de seguros o© la del

fracaso, ... a- s

El desafio :omﬁ tal fue aceptado par un grupo arraigado e
identificado plenamente con la realidad mexicana, el cual fue
atinadamente epcabezado por Arturo B. Woodrow.

Asi, pues, asumiendo todos los riesgos que la nueva creacion
traia, los fondos de los empresarios capitalinos se asociaron con
los aportados por los hombres de hegocios de Monterrey. El  norte

mexicano participaba en una nueva empresa, "La Provincial".

Una vez conjuntados los recursos humanos y financieros, que
se consideraron necesariocs para  la nueva aventura empresarial se

iniciaron los tramites legales para fundar la sociedad.
As{ fue comb €l 20 de mayo de 1934, la Oficina de Seguros y

Fianzas de la Direccién General de Credito Pdablico, atorgé el

permiso de operacién de la nueva empresa.
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Para -el. 9 de junio. él notario. publico numero 47 de la
Ciudad de Néxico, licenciado Manuel Bor.ja Soriano, daba fe de la
firma del a:ta constitueiva de ‘una ;acciedau anénima denominada

"a Provxn:ia!" f“que funcianarta *::ﬁmn_ - "compafia general de

Eegurns“ :Eﬂl, capital ‘social con “@1""Cual contaba 1la empresa

alcanzaba G 2, 000 000 00 . ( dos millones de pesos 00/100 M.N. )
y sus . ramos - de operacién serian los de incendio, transporte y

divérnns .

El director general de “La Provingial" seria Arture B.
Woodrow ¥ el licenciado Manuel Gémez Morin desempefiaria el cargo

de Consejero y Vicepresidente del Consejo.

“ta Provincial" contaba con instalaciones propias, ya que en
marzo de 1922, William B. Woodrow comprs el inmueble situado en
el nuamere 4 de la calle de Vergara, el cual fue posteriormente

demolido para construir un edificio para oficinas.

La construcgién del edificio Woadrow durd un poco mds de un
afo y medio; el 23 de agosto de 1923 estaba concluido y se
inaugursé el & de septiembra. Poco después, el equipo entero de
"lLa Nacional" abandond sus oficinas en el edificijo de la
"Palestina® y se instalé en el nuevo edificio, convirtiendose
as{ en 2] mas importante centro de negocios sobre seguros en la

civudad.
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En 1934, _:atbf;g afos . después de haberse construide el
edificio NQernh;<balli -mismo empezé a operar "La Provincial®.
La dinamiﬁélﬂeﬁla’:umpaﬁia se desarrocllé al mismo ritmo que las

necesidades - del’, pa!s.- Los - pueves riesgos generados por una

economia en crecimiento en la industria, el comercie y los
transportes, empezaron a ser cubiertos oportunamente por 12 serie

de productos que "La Provincial" poni{a en el mercado.
P

Tanta "La Nacional" como "La Provincial", no obstante da
tener muchos intereses en comin, y compartir a varios de sus
accionistas Y consejeros, s mantenian separadas y

frecuentemente competian entre si.

Como wuna buena medida habia ya una divisién del trabajo,
pues "La Nacional" operaba fundamentalmente en el rama de vida, y
"ta Provipcial" en el de dafogs. Riveroll pensdéd en unir ambas
empresas Y cubrir asi, conjuntamente, las necesidades
fundamentales del mercado nacional de seguros.

La tarea no era sencilla, y ademds se encontrsé resistencia
en algunos funcionarios. Ne obstante, Turner de "La Provineial"
y Riveroll de "La Nacional", haciendo uso de los amplios poderes
gque 1les habian sido otorgados en el momento de nombrarlios
directores generales de esas compafias, se pusieron de acuerdo

para estudiar las posibilidades reales de la unién.
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Formaron para  ello .un . comité altamente cali*icado con el
objeto de :nnseguir-— 1a uniﬂca:ién rs‘e', ambas cumpaﬁias para
:ulo:arse asl de manera: de:idida en:; El mercado can . un: prodw:tn

1nncwador y dE grandas baneﬂcius para el dssar‘rnlln e:unamicn de

las empresag meui:anas.

‘Durante ° varics: meses dal RO 1968, el comité trabajé
intensamente, vy -a medida qua‘ avanzaban los estudios, se hactlan
pafeﬁtes las ventaja.s de'  la unién: ahorro en los costos de
operacién, mejoramiento y ampliacién de operaciones mutuas de
reasegure, mayor grade de especializacisn, y por lo mismo de
eficacia, tanto en la administracién como en las ventasj
posibilidad de otorgar mejores prestaciones al personal, y de

consolidar definitivamente la prestigiada imagen poblica de que

gozaban las compadias

A principios de 1969 se hizo pablico 21 proyecto de unién de
las empresas Yy se dieron los primeros pasos para poanerlo en
practica. Se apraobaron los gastos de inversién necesarios, y se
hizo participe 2 todo el personal tanto de administracién como de
ventas, de los nuevos planteles, de sus alcances, y de las tareas
y los esfuerzos especiales que tcada uno deberian llevar a cabo

para lograrlos.(Blanquel, 1979)
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Era necesario limir asperezas, ‘evitar divergencias inutiles

y sobpre todo crear una verﬂqdérﬁ-m;éf&:a del. trabajo en comdn.

Para unificar 13 din

acelerar su  marchay
Provincial® designé a’

comparia el 27 de febrsd

El reto no era fé&cil,

sus primeros momentos

perseguia como objet

crecimiento de las em
marcha los nuevos plan

labores se cumplieren

compaf&ias fuaron su mej

Vencida la etapa d

de operar conjuntament

empresas solicitaron ay
y de Seguros para osten

para operar como una so

El Comite

imposibilitado para pro

sido formulada,

de Seguros no regula la

Pery

en virg

éc:i;h.>dé:-uﬁ 'pﬁaye:tn tan ambicioso Yy

déd‘administra:ién de "La

Jpan Vﬁivgp Il director general de esta

ra de 1969,

las tareas emprendidas requerian

en
de un ardus trabajo simulténeo, el cual
Lvo principal mantener el Titmo de

presas aumentandd sus ventas y poner en

ps de trabajo y de desarrollo. Todas esas

adecuadamente, Yy 1los balances de las

or prueba.

e prueba interna, comprobadas las ventajas

a, ¥ cosechados sus primeros frutos, las

torizacién a la Comisién Nacional Bancaria
tarse publicamente como grupo consolidado

fa entidad.

nanente de ese organismo se encontré

nunciarse sobre la solicitud que le habia
ud de que la Ley Genaral de Instituciones

integracién de grupos.




El asunto fue turnado a la Secretaria dé Hacienda y Crédito
Publico y' se resolvié favorablemente con cardcter de acuerdo

general.

El 23 de agostc de 1972 se solicité permiso a la Direccién
de Creédito de la Secretaria de Hacienda y. Crénito Publice, para
formar un grupo asegurador que se denominariaz "Grupo Nacional
Provincial", y se le dio a conocer el proyecto de contrato que

formalizaria la unien .

€l 9 de enaro de 1973, la propia Direccisén de Crédito de la
Secretaria de Hacienda y Creédito Pablico envié un oficio a "La
Nacional", donde manifestaba opinién favorable respecto a 1la

canstitucién del gQrupo asegurador.

El 24 de abril se formalizd el convenio de constitugisén del
"Grupo MNacional Provincial” ante el notario namero 10 de 1la
Ciudad de Meéxico, licenciado Tomas Lozano Molina. Dando inicio

as{ a la creacien de tan ansiado grupo.

Culminaba una larga historia de relaciones y esfuerzos
comunes, dando lugar a un hecho novedoso y ejemplar en leos abhales
tanto del seguro mexicano como del mundo empresarial en general

de nuestro pais.
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Gracias a un convenio inteligente y esquitativo, dos grandes
empresas, sin perder su personalidadv Juriﬁi;a ni su autonomia
ecansmica, se apoyaron mutuamenté 'pifa ‘B‘Jercer "una politica
coordinada en materis de seguras, para ai objeto exclusivo de gque
cadga wna de ellas pueda ofre:er,' a travées de sus propias
dependancias, los servicios que ambas realicen..., de tal suerte
que el pdblico, al acudir a cuslquiera de las oficinas de las
instituciones que actualmente forman el grupo, pueda utilizar, si
lo desea, alguno o todes los serviecios de la otra”. (BLANQUEL,

19792

Mientras se formaba la unién de las compadias, el trabajo de
organizar las nuevas operaciones habia seguido adelante; al
comenzar el afo de 1972, se habia establecido una sola Direccian
técnica para unificar las operaciones de seguros de todes los
ramos. La atapa preparatoria de la unien del personal
administrativo habia terminado, as{ pues, en Jjulioc oe ese mismo
ano, los empleados de "La Naciomal™ que trabajaban en el viejo
rascarielos de Avenida Juarez, ss trasladaron al lecal de Miguel
Angel de GQuevedo 915. As{ las cosas, el dominio a fondo de la
ciencia actuarial, una administracién moderna, loa nuevos
estimulos vy el nuavo estilo de las relaciones humanpas,
permitieron formar, a lo largo de 1973, un equipo de trabajo
particularmente apto vy eficaz, gque abarcaba de hecho el

territorio nacional.
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En diciembre de 1992 "lLa Nacional" y "La Provincial" se
fusicnaronn ;par‘a"'— operar ' como’ "Grupo Nacional Provincial" y
escr'.erraal;nyri modernas instalaciones en Avenida Cerro de las Torres

395 en la Colonia Campestre Churubusco, en México, D.F.

Se creé “"Grupo Nacional Provingial" para desempefar una de
lag tareas tipicas de la modernidad: ocuparse profesionalmente,
como un negocio, de la seguridad de las persohas y de sus bienes.
Contribuyen asi en el esfuerzc de hager de México un pails

modernn, pero también quedan muchas tareas por realizar.
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caPITULO II

BENERALIDADES DE LA ADMINISTRACION
DE LOS RECURSOS HUMANDS

2.1 DEFINICION DE ADMINISTRACION

Debe destacarse que en éste pais un gran porcentaje de
las empresas fracasan por una mala admintistracion, por lo tanto,
contar o no con una adecuada administracién representa la base
del fracaso o del éxito para las organizaciones, ante todo lo
anterior, tambien se debe tomar en cuenta el papel importante que
desempera el Administrador Profesional para las empresas, porque
ia actividad colectiva como caracteristica debe conjuntar 1los
recursags humanos, técnicos y materiales, para buscar objetivos
comunes con el menor costo en tiempo, dinero o materiales, para
cumplir el principio econémico " minimo de recursos, miximo de

aprovechamiento “.(RODAS, 1787, p.303)
En farma sencilla, administrar es lograr objetivos

predeterminados mediante el enfoque humano dentro de una unidad

econémica y dirigirlos a obtener los objetivos trazados.
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Para que 1la administracién se lleve a cabo deben existir

objetives que alcanzar, 'puésto q\‘.le” toda actividad tiene un fin.

ante senalar‘ que la administracidén trata

con ré:ur-s‘usfmate‘ ales y de ‘capital, pero lo mas importante de

esta r‘ela:i‘an san lus re:ursas humanos, sin considerar que estos

estan capacH: dos 0 fo para laborar y ya consistira en el
administradur emplear un programa de capacitacisen para  s0

personal y lograr con mas eficiencia sus metas.

A continuacién se mencionaran algunas definiciones de

administracién de autores reconocidos:

REYES, (1980, p.16B) menciona que la administracién "Es el
conjunto sistematico de reglas para lograr la maxima eficiencia

en las formas de estructurar y manejar un organismo secial'.

“Administrar es preveer, Qrganizar, dirigir, ceordinar y

controlar". (FAYOL, 1980, p.%23).

Para FERNANDEZ (1990, p.185) "Administraciaén es una
consecuencia social que persigue la satisfaccién de objetivos
institucionales, por medio de una estructura y a traves del

esfuerzo humanc coerdinada".
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Con base a lo anteriormente expuesto, se concluye que la
administracidn es 1la discip{ina_ compuesta por un conjunto
sistemﬁtiéo déffsglqs..que persiguen 'la maxima eficiencia en el
logra Vdé #1né' nbjetivos'“predete}minados, a través de la
:pq}qihqciad :de ‘los recurses humanos, materiales y tecnicos

disponibles.

2.2 DEFINICION DE RECURSDS HUMANOS

La empresa para el logro de sus objetivos requiere de una
serie de recursos, los cuales se deberdn manejar hasbilmente,
buscando el aprovechamiento maxime en forma coordinada. En

términos generales estos recursos =@ dividen en tres:

A) RECURSOS MATERIALES
Quedan comprendidos en éste rubro el dineroa, las

instalaciones fisicas, los muebles, las materias primas, etc.
B) RECURSDS TECNICOS

Quedan comprendidos aquil los sistemas, procedimientos,

organigramas, instructivos, métodos etc.
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C?) RECURSOS HUMANOS

De los tres elementos, los recurses humenos son los de mayor
importancia, ya qua pueden mejorar y perfeccionar el emplea y
disefio.de los recurspns materiales y teécnicos, 1o cual no sucede a

la inversa.

El ser humano tiene un conjunto de cualidades que nNo posee
ningun otro recurso: tieme capacidad de coordinar, de integrar,
de organizar, de Jjuzgar y de imaginar; en realidad ésta es su
4nica superioridad especifica; en cualquier otro terreno, ya se
trate de fuerzas fisicas o©o habilidad manual, las maguinas se

desempefan mucho mejor.

El potencial humano es de todos los medios confiados al
hombre el mas productivo, el més versdtil, el mas lleno de
recursos y representa el factor mas importante para el desarrollo

de la administracisn de las empresas.

Podemos concluir estas lineas, afirmando que 10S recursos
humanos, dada su manifiesta y superior gama de cuzlidades,
representa el potencial mas importante con que cuenta una

organizacién para alcanzar l1os propésitos nue se haya fijado.
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2.3 DEFINICION DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANCS

Como yz se ha comentado con anterioridad, el elemento de
mayor importancia y complejidad es el humano, razén por la que,
desde &l punto de vista administrativo, se le considera de
mspecial interés, dado que dependiendo del grado de atencién gue
se le presente, dependera su desarrollo, y por ende el futuro de

la empresa.

De nada sirve una estructura muy bien delineada cuando no
es posible lagrar la integracién de los individuos que van a
ocupar los diferentes puestos; se puede tener el mas sofisticado
sistema de produccién, el equipo y la maguinaria, as{ como el
inmueble con la tecnologia ma&s moderna, adn e£1 coentrol interno
satisfactorio a las necesidades de la empresa, pero si ne se
cuenta con el personal idéneo y suficiente a los requerimientos

de #sta no tendra ninguna posibilidad de e@xito.

De ahi que la constante preocupacisén de toda empresa
préspera es la de mantener dentro de su organizacion a
profesionales con amplins conocimientos en administracion de

recursos humanos.
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€1 funcionario encargade del Area de recurses humanes, debe
tener presente que por sSu propia naturaleza, la administracisn
dal personal  comprende . todas las actividades humanas. Puede
de:irsurpor lo tanto, que su radio de accién abarca a la empresa

entera.

Desde el Director o Gerente General hasta el ultimo aobrero,
deben ser tomados en consideracién, ya que entre los hombres se
establecen miltiples relaciones, directas, de superior a
inferior, de lus subordinados a sus jefes, de compaferismo en el

mismo nivel, etc.

La administracién de recursps humanos, preocura precisamente
que tales relaciones se logren tanto en lo individual como en lo

colectivo, la maxima eficiencia y la mayor cooperacién.

Claramente e2 advierte, entonces, la importancia excepcional

que tiene esta labor administrativa.

De acuerdo a lo anterior y teniendo en cuenta que la
administracién de recursos humanos es una ramificacisn de la
administracién general, su actuacion estd regida par las frases

de planeacién, organizacian, integracidn, direccién y control.
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-Se puede definir a la'administracién de recursos humanos
comoa''la aplica:inn de prn:esus. tecni:ns y practicos, encaminados
a cnnservar y aumentar las cualidades fisico, técnico y socizles
de las miembrus de un nrganismn sucia)., buscahdo siempre la
Eficiencin y la coopera:ién an las n:tividades desarrolladas por
estos. en benefx::n del 1ndiv1duo, de 1a organizacisn y como

secuela, del pais en geﬁéral?.(ARIAS, 1987)

2.3.1 DORJETIVOS

OBJETIVOS SOCIALES

El administrador de recursos humanos se propane contribuir
positivamente a las necesidades y demandas de caracter saocial,
cuidando siempre de que esas necesidades y demandas no afecten

rnegativamente a su organizacian .

ORJETIVOS DE LA ORGANIZACION

El administrador de Recursos Humanos debe tener en cuenta
todo el tiempo que su ambito de responsabilidad es sélo una parte
de una organizacién global, gque a su vez s&@ ha fijado objetivos

generales.
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OBJETIVOS FUNCIONALES

Mantener la.céntribu:ién de los Recursos Humanos en un nivel
adecuado a_'lés‘ neqegidndes de la. . compafiiza es otro de los
ubjeéivdé '$uﬁdaﬁenta1es de la administracién de los recursos
huménos. Cuando las necesidades de la organizacién se cubren
insuficientemente o cuando se cubren en exceso ( como en los
césos an gque se contrata a un nimero ekcesivo de personas ) se

incurre en dispendio de personas.

OBJETIVOS INDIVIDUALES

Contribuir al logro de las metas que cada persona se ha
sefialado también es una funcién Yy un objetivo de la
administracién de recurses humanos. Los objetivos individuales
que se cumplen son otros tantos pasos que la organizacién da para
la consecucién de los objetives globales que postula. Cuando los
objetivos individuales no se cumplen, la motivacisn de los
empleados decrece; puede disminuir 2]l nivel de desempefo y

aumentar la tasa de rotacion de personal.

2.3.2 IMPORTANCIA
La administracién de recursos humanos es importante ya gue

parmite que se beneficie el individue, la organizacién y la

sociedad.
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El -individuo puede obtener mayoras ingresos, los cuales, se
traduciran a»vaJores niveles de vida, ademis alcanza mayoares

sétisfa;clnneé personales gue pueden traducirse en salud mental.

La- organizacisn obtendrid mejores servicios de sus miembrosj

a travéé de los conocimientos que posean estos, puede obtener

técnicas que le permitan alcanzar sus obJjetivos mas
eficientemente, en tiempos m&s cortos, con métodos mas
econémicos.

La sociedad se beneficia por diversas ra2ones, ya fHue se
contaria con una mayor integracian psicolagica, gustaria y
ahorraria mas en virtud de gue cuentan con mejores ingresos, o
cual permitira crear mas fuentes de trabajo, 2l ganar mas se
pagaran mas impuestos, lo que permitird ganar mds dinero a obras
de infraestructura, a la educacién y a servicios de salubridad y
asistenciales, mejorarta también los sistemas de produccidén que
permiten abatir los costos y competir en los mercados

internacionales.
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2.4 CONCEPTO DREL PROCEST ADMINISTRATIVO

Henry Fayﬁl (1956)»fue el padre de éste concepto. El proceso
administrativo rapresenta un incento para el desarrolle de una
estructura :nnceptual de los :nnn:imientns de la administracién.
Todo lo qua hacen los administradnrea Be presume que puede
dividirse en diferentes funcinpes. Fayol incluyé en su lista de
funciones administrativas- - lﬁs siguientes: "plangacisn,

organizacién, integracisén, direceién y centrol *. (p. ?2)

Su pbjetivo es legrar resultados de maxima eficiencia en la
coordinacisan de actividades y personas, las cuales integran un
sistema en una organizacién, con el propésito de optimizar la
estructura y mejorar el manejo de dicho sistema por un conjunto
de reglas técnicas, las cuales se dividen en dos ramas: una

mecdnica y otra dinamiea,

MECANICA:
< Como deben ser las cosas 7

- Planeacién: & Qué se va a hacer ?

-~ Organizacidén: < Cémo se va a hacer ?
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DINAMICA:
4 Cémo se desarrollan 7
= Integracisn: & Con que sé va a hacer *?
~ Direccién: & Quién y cuando se va a hacer 7

- Contfnl: ¢é Cémo se ha realizado ?

2.,4.1. PLANEACION

Consiste en determipar qué se ha de hacer en el futuro y su
objetivo principal es fijar un curso concreto de acclén,
estableciendo los principios que habran de orientarlo y 1la

secuencia de las operaciones para realizarlao.

IMPORTANCIA

Planear es tan importante como hacer.
~ Toda eficiencia tiene que ser planeada.
- El objetivo debe estar detallado.
- Todo plan tiende a lo economico.

— Todo control debe compararse con un plan previo,

2.4.2. ORGANIZACION

Es la estructuracién técnica de las relacjones que deben
existir entre las funciones, niveles o actividades de laos
elementos materiales y humanos de un organismo social, con el fin
de lograr su maxima ceficiencia dentro de los planes y obJjetivos

sefalados.
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IMPORTANCIA

La importancia de .la organizacisn consiste especialmente en
que debe . mantener una buena relacién entre los elementos

materiales Y humanos del organisnc o grupo social.

2.4.3 INTEGRACION
Integracion se refiere a tener y articular lgs elementos

materiales y humanos definidos en la planeacion y organizacién,

IMPORTANCIA
La importancia de la integracién estriba en cémo relacionar,
upnir, armonizar todes los actos y todos los esfuerzos de una

organizacién o grupo social.

2.4.4 DIRECCION
Es la etapa de la administracién en gue se impulsa y modera
la voluntad de cada miembro para que realice sus acciones de

acuerdo con los planes aprobados.
IMPORTANCIA
Es la direccion 1a parte esencial y ecentral de la

administracién en relacién con los demds elementos.

En razén de su cardcter, es el slemento mas real y humano.
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2.4.9 CONTROL

Es la medicié;n de los resultados actuales y pasados en
relacién con los’ resu!tédas espefadas. ya sea total o
parﬁialmente;un-"e] ’f;n..de’k;.qrregir,'; mejorar y formular nuevos

plineé.

IMPORTANCIA
Ea la etapa que cierra el ciclo del proceso administrativo

dandose en todas las funciones ya analizadas.
De la adecuada conjuncién de estos elemantos dependera el

correcto funcionamiento de la entidad y coadyuvaréd a lograr sus

objetivos de la manera mas eficiente y eficaz.
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CAPITULQO 111

LA PARTIICIP ACION DEL-CONTADBOR

PUBLICO EN 'L0S RECURSOS HUMANDS

3.1 PREPARACION ACADEMICA

Existen algunos factores, ya dea socioecanémicos,
financiero—contables o administrativos, que inciden directa o
indirectamente en 1la necesidad social que da origen a la
contaduria. Estas variables, gue ubran en el entorno, se agrupan

bajo algunos de los siguientes rubros generales:

a) Recursos fisicos:

Fenémenos relativos a3 la explotacidn de recursos naturales y
su seqguimiento a la erosién y a la contaminacién ambiental,
b} Recursos tecnolegicos:

Adecuwacién de la contaduria a la utilizacian, tanto de la
computadora en los diferentes aspectos profesionales, como de los
métodos audiovisuales y medios masivos de comunicacién. Uso de
microfilmacien, archivo y trasmisién de datos. Mayor utilizacién
de la investigacison cientifica para acrecentar el acervo de

tecnologia autédnoma.
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c) Poblacién:

Fenémenos relativos al crecimiento demografico, a las
asentamientos humanos, - a 1los cambios ocupacionales de los
pobladores, a la compesicién de la fuerza de trabajo, etc.

d) Instituciones sociales:

Fenéménos relativos 2 lag actividades humanas, a las formas
de relacién y asociacién princgipalmente, <on el enfoque de
aquello que interesa a la profesien de la contaduria
{ administracién, derecho, sociologia, educacisén, eivismo,
ciencia, dindmica social, etc. )

e) Fenémenos econsdmicos y financieros:

Crigis ecansmico-~financiera a nivel nacional e
internacional, caracterizada por una inflacion desmedida, cambios
constantes en las paridades monetarias, mayores requerimientos de
productividad y organizacien de 1los recursos cada vez mas
escasns.,

f) Gobierno:

Fenémenos relativos a actividades, programas y politicas del
estado, tales como: politica tiscal, econdmica y aduaneraj
reglamentaciones bancaria y Obursatils incentivos econdmico-
fiscales y fomento de exportaciones) participacién del estado en
la produccién de bienes y servicios; creacién de nuevas entidades
publicas; reestructuracisén de la administracien pdblica en
generaly exigencia deliberada en la transparencia de la gestién

piblica.
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g) Relaciones Internacionales:

Fendmenas  relativos al acontecer mundial que afectan a

uaz"s't‘iunes de reglamentacién o de normas o

nuesttu"p;
EstéhﬁaFés rvid;dés_ de empresas multinacionales, cortes o
tr;ﬁunéléé"dé’Vﬁrbitraje: normas procedimientos contabies y
finﬁh:}efostﬂe general aceptacidém a nivel internacional por los

diferentes organismos profesiopales de la contaduria, atc,

El analisis de los cambios, gue en calidad y cantidad han
sufride los factores enunciados, exigen por &1 mismos la
adecuacién de wun plan de estudio o preparaciéon académica del

Contador Publico.

3.2 NECESIDAD SOCIAL A SATISFACER POR LA LICENCIATURA  EN

CONTADURIA

Un plan de estudies no es el resultado de los deseas
subjetivos de quienes lo elaboran, sinc la consecuencia légica de
una necesidad social que existe independientemante de quienes
participan en el plan de estudios. Constituy2, pues, una realidad

concreta dentro de la sociedad. Es objetiva y no subjetiva.
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- El hecho de que se.dé¢ esta necesidad social es indispensable

para gue una prnfesién exista y subsista.

Para ,rlaue una prefesién se desarrelle precisa recordar los

cuatro elementos esenciales, gque son:

t.— Necesidad social de que requiera ser satisfecha mediante el
ejercicio de dicha profesién.

2.~ Valores que defender con el ejercicio profesional.

J.— Conocimientos técnice-cientificos ¢ no solo empiricos ) que
sustenten la practica profesional.

4.- Aceptacién expresa de dicha profesiéen por parte del grupo

epcial para el que trabaja.

Para &l caso de la Licenciatura en Contadurfa, la necesidad
social que la Jjustifica tieneg dos facetas bien definidas: la
primera, que ha sido la tradicional, ubica la necesidad social
que debe llenar la contaduria como el ineludible requerimiento
que toda entidad ( persona fisica o moral ) tiene de conocer su
propia situacién financiera a través de unz informacién que,
siendo oportuna y veraz, le permita 1la toma de decisiones
administrativas, le facilite el cumplimiento de sus abligaciones
de todo tipo, y le sirva para controlar sus bienes, derechos y

patrimonio.
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El ‘proceso sistematico de 1la vInformacién Financiera”
canstxtuye uha serie de pasns integradns Yy secuencialet que van
desde la :aptura de los datus (fengmenua econémico-financiera)y
su - .manejo (procesamisntu.'f  pfeséntaci6n); el andlisis e
:nterpretacion de  los mismus, hasts la dictaminacién de los
estados finan:xerns que dicha informacian produzca. L3 segunda
fase da la necesidad social a satisfacer por la Licenciatura en
Contadurf{a rebasa el manejo de la informacién financiera, para
situarse de lleno en 1la admipistracisen financiera de las
entidades. Esto es, la suma de decisiones para planear,
organizar, dirigir, y ejercer control sobre el origen {(fuentes de
financiamiento) y la aplicacisén (tipos de inversiones!) de los

recursos econsmico-financieros de una arganizacién cualquiera.

Esta necesidad social, en sus dos facetas, esta matizada en
la actualidad por los factores ya enumerados y que constituyen
grandes cambios a leos que tienen Que adaptarse el ejercicio de la

contaduri{a, en nuestro tiempo y mads aun en el porvenir inmediato.
3.3. PERFIL DEL LICENCIADO EN CONTADURIA

Se debe pensar en un perfil del Llicenciado en Contaduria,
capacitado para llevar a cabo un trabajo productivo y educado

para el desarrollo, entendidoe <¢omo un proceso continue de

transformacién de la sociedad.
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Cahe selalar que el perfil de conocimientos del Licenciado
en Contaduria corresponde al de un generaliista y no al de un
especlﬁlistn $ perfil éste que se concibe como necesario en la
compleja sociedad industrial del mundo actual y future, pero que

‘ge establece como de postgrado.

Dentro de este marco que delimita al Licenciado en
Contaduria, se define su perfil en los tres dominios que 1o
conforman: psicomotriz ( habilidades ), afective ( actitudes ) y
cognescitivo ( adreas de conocimiento ) considerando en el cagso de
habilidades y actitudes, que comprenden listados enunciativo, no

limitativos.

3.3.1 PERFIL DE HABILIDADES DESEADAS EN EL LICENCIADO DE
CONTADURIA ENTRE OTRAS:

1) DiseRar grupos humanos hacia el logro de objetivos.

2) Asesarar en materia contable y financiera.

3) Tomar y fundamentar decisiones financieras.

4) Operar documentacion oficial Y digefiar procedimientos
contables.

5) Utilizar los modernos sistemas de computacisn,

&) Captar y registrar con agilidad, el origen y la aplicacidn de

recursos en una transaccian.
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7) Llevar a cabo el anilisis e interpretacion de los astados
financieros de una Entiaad.

8) Captar y,éviQEnciafverrores o fraudes en los procedimientos.
L3 A:tuéiiiﬁH;eAﬁééiéﬁfé‘ei aprendizaje.

10)‘D1rigir érupas humanos hacia el logro de objetivos.

11) Motivar y resolver conflictos interpersonales.

12) Pfacticar buenas relaciones humanas.

13) Tener una visién analitigo-sintética que le permita ejercer
un amplio criterio profesional.

14) Aplicar una metodologia de investigacion para fundamentar sus

decisiones.

3.3.2 PERFIL DE APTITUDES DESEADAS EN EL LICENCIADD EN
CONTADLRIA ENTRE OTRAS:

1) Manejar con eficacia los recursos de una entidad.

2) Promover la justicia distributiva.

Z) Actuar con i1ndependencia mental.

4) Ejercer sus actividades profesionales de conformidad en
valores éticos.

S) Mostrar sclidaridad profesional con sus colegas, clientes y
ptblico en gensral.

6) Mostrar goplidaridad y reconccimiento con su escuela superior,
universidad, comunidad y con su pais.

7) Sanear la administracién financiera de una entidad,

8) Promaver el desarrollo sacial.
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3.3.3. PERFIL DE . CONGCIMIENTOS DESEADOS EN EL
CONTADURIA

AREAS DE CONOCIMIENTO:
— SUSTANTIVAS :

CONTABILIDAD
cosTOS
CONTROL
FINANZAS
AUDITORIA

FISCAL

- DE APOYO :

ADMINISTRACION
INFORMATICA
MATEMATICAS
ECONOMIA
DERECHO

SOCIOLOGIA
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3.4 OBJETIVO TERMINAL DE LA LICENCIATURA EN CONTADURIA

En consonancia con.la necesidad social y su correspondiente
perfil del eéresada, que la licenciatura en contaduria pretende

satisfacer y formar, se pueden sefalar los siguientes objetivos:

1) Tener conciencia de la funcian que desempeRara dentro de la
sociedad y de la obligacien de desarrollarla de conformidad a
cénones éticos.

2) Dasarrollar actividades creativas y de investigacisn en el
ambito de la licenciatura en contaduria.

3) Administrar la informacién financiera de una entidad.

4) Evaluar y mejorar sistemas de infaormaciaéen fipanciera.

5) Analizar e interpretar informacién financiera.

&) Dictaminar estados financieros.

7) Estudiar y caomprender el aspecto fiscal y sus implicaciones
contables y fipancieras.

8) Administrar los recursos financieros de una entidad
cualquiera, e£n sus facetas de origen ( fuentes de financiamiento)
y aplicacisn ( inversiones ).

?) Identificar e investigar los campos de &actuacién de la

contaduria, tanto actuales, como Tuturcos,
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3.5 OBJETIVOS GENERALES DE LAS AREAS DE CONODCIMIENTOS DE LA
LICENCIATURA EN CONTARURIA.

A) DEL AREA DE CONTABILIDAD

1) Anaiiéuﬁ ”y"aplgcéﬁ"bulet}nés' emnitidos por la comisién de
principies de.cbn£qbiitdad del Instituto Mexicano de {ontadores
{ I.M.C.P. ) '
2) DiseRar e implantar sistemas de contabilidad, propios para
arganizaciones lucrativas y no lucrativas.
3) Operar cualquier sistema de contabilidad.
4) Reexpresar la informacién financiera al incluir los efectos de
la inflacién sobre ella.
5) Consolidar estados financieros.
&) Aplicar la teorf{a contable en el planteamiento de temas de
contraversia sin solucién en la disciplina contable.
7) Elaborar estados financieros principales y secundarios.
8) Analizar criticamente el desarrollo del pensamiento contahle.
?) Comprender, sistematizar, interpretar y comunicar el proceso
contable—-financiero en sus tres campos:

a) el operativo-contable

b) el administrativo-contable

c) el cient{fico-contable
10} Comprender el entorpno en el gque el proceso contable-

financgiere se da en las entidades.
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B) DEL AREA DE COSTOS

1) Ccmpran&éleaé diferentes clases de costas.

2} Diée%ar.'implaﬁbar y operar el procedimientoc del control de
costos pdr:éhdeﬁes.

31‘Di§ekié, implantar y operar el procedimiente de contrel de
EDStDSVpDP pProcesos.

7 4) Diselar, implantar y operar las técnicas de valuacien de
costos histaricos, estimados y estandar,

3) DiseRar, implantar y operar el métodoc de costo variable

( directo y marginal ).

6) Elaborar el estado conjunto de costo de produccién y costo de
produccison de lo vendido para empresas manufactureras,

7) Aplicar 1los procedimientons de asignacisn de costos para
produccién conjunta.

B8) Preparar informes sobre cestos para la toma de decisiones
directivas.

?) Analizar e interpretar la informacidn gque sochre costos se

genere.

C) DEL AREA DE CONTROL

1) Definir el concepto de " control interno ".

2) Diserar sistemas de control interno para cada una de las areas
de cualquier organizacién.

3) Realizar auditorias para cada uno de los sistemas de control

interno.
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4) Disefar 'y operar. . las actividades propias de la funcisn de
cnntralarta.
S) DISEnar y anrar la fun:ian de auditaria interna,

&) Precisar 1a func!an del c b‘sario.

7)'Dissﬁap{ ‘implantar’ y ppeﬁér“uh-éiétema de contabilidad por
4reas de résponsnbilidad.

8) Disefar, implintar Yy operar sistemas de presupuestos par
programas.

?)} Diselar, implantar y operat tipos de sistemas de presupuestos.

D) DEL AREA DE FINANZIAS

1) Precisar y realizar las actividades propias de la funcidén
financiera de cualquier entidad.

2) Interpratar la informacién contenida en los eatados
finangieros, para toma de decisiones.

3 Diseldar y cperar politicas y procedimientos para la
administracien del capital de trabajo.

4) Apalizar y evaluar proyectos de inversiadn en condiciones de
riesgo e incertidumbre.

5) Evaluar la mezcla éptima de fimanciamiento.

&) Evaluar politicas de dividendos.

7} Disefar estrategias de capitalizacicn.

8) Amalirar y aplicar informacién sobre los mercados de dinero y

de capitales, nacional e internacional.
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7} Determinar el valor financiero y comercial de empresas nuevas

o en operacisn para fines de iniciacién, fusidn o liquidacidn.

10) Precisar la:-funcién de tesoreria.
11) Diserar ﬁaﬁtafulius de inversién.
12) Evaluar decisiones tinancieras, bajo condiciones

in:erfidumbre, a través de modelos matematicos.

E) DEL AREA DE AUDITORIA

1) Analizar, aplicar los boletines emitidos por la
normas y procedimientos de auditoria.

2) Rlanear una auditor{ia.

2) Evaluar y estudiar el control interno para

auditoria.

de riesgo o

comisidén de

efectos de

4) Aplicar los procedimientos de auditoria mas convenientes para

cada uso.

5) Distinguir y elaborar entre los diferentes tipos de dictamenes

que puedan emitirse al realizar una auditoria.

&) Elaborar dictamenes fiscales.

7) Efectuar diferentes tipos de auditorias especiales.
8) Utilizar el recurso de la computacién en el des

trabajo de auditoria.

F) DEL AREA DE FISCAL

arrollo del

1) Comprender el cbjetive de la politica fiscal desarrollada por

el estado.
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2) Analizar y aplicar el contenide de las leyes fiscales y demis

ordenamientdé coﬁre;lundientes.

3) 'RealizaF 'ﬁ;éﬁégéién ‘fiscal~-finpanciera de las

organizaci ‘ _
4)1:Eiap§rn ‘degliraéicnésn fiscalés' corrgspondientes a personas
f!si¢é§ y‘mnrglég. '

5) lPraporcionar a las entidades publicas y privadas, los
elementos técnico~fiscales en los casos de controversia Jjuridica

que surjan dentro del area fiscal.

B) DEL AREA DE ADMINISTRACION

1) Comprander el desarrollo de la administracian.

2) Analizar y aplicar el proceso administrativo en las
onrganizaciones en su ejercicio profesional.

I) Comprender la existencia y la interaccien de las diferentes
areas funcionales en una organizacién pablica y privada.

4) Conocer Y aplicar las tecnicas y procedimientos de
organizacién en las entidades,

5) Analizar y aplicar las tecnicas de direccien.

&) Analizar los estilos gerenciales, su funcionalidad y
aplicacién.

7) Aplicar las técnicas de administracidn de recursos humanos.

H) DEL AREA DE INFGRMATICA

1) Utilizar las computadoras en el precesep contable-financiero.
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2) Auditar estados financieros utilizando el camputador.
3) Auditar. los s;stemasfde'cﬁﬁpdha:ién de cardcter financiero-

cantable.

4) Cumprendén}ld'

AB}F§6§ES ;de la’ informatica en los procesos
finanéiard;éuﬁthlé.'r :

=2 Cu@prendaf los sistemas de informacién,

&) Uii;izar tos paquetes procesados por computadora en las areas

contable-financieras.

1) DEL AREA DE MATEMATICAS

1) Comprender y aplicar conceptos y técnicas matemdticas para
identificar, conceptualizar y resolver problemas contables vy
financieros y por extensian administrativoes.

2) Apoyar la toma de decisiones en los casos en que lias variables
consideradas sean susceptibles de cuantificacién.

3) Objetivizar las condiciones y circunstancias de un problema vy
de su solucién.

4) Apoyar, por medio del método estadistico, las labores de
auditoria.

S) Utilizar los caleulos financieros en la administracion de los

recursos financieros de lags sntidades.

J) DEL AREA DE ECONOMIA

1) Comprender el lenguaje basico de la teoria econémica,
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2) Analizar los fenémenos econémices que repercuten en el procese
contable. y financiero.

3) Apliecar las correcciones econdmicas adecuadas a la informacion
financiers, reexpresande los estados tinancieros
correspondientes.

4) Comprender el significade de las politicas econdmicas del
estado y sus repercusiones.

5) Comprender la contabilidad nacional y las finanzas publicas de
un pais.

&) Percibir y analizar los problemas ecaonomico~sociales de Mérico
y las mas viables soluciones.

7) Reafirmar la conciencia de que el ejercicio profesional del

Contador Plblico le de al desarrollo econdmico al pafs.

K) DEL AREA DE DERECHO

1} Caomprender Yy utilizar la normativa Juridica al campo
profesional de la contaduria.

2) Analizar y aplicar los principios legales & la contaduria.

3) Poseer un criterio social del contexto Jjuridice de las
organizaciones en que presta su actividad profesional.

4) Analizar y aplicar los preceptos legales a la administracisén
de las entidades de cualquier tipo,

5) Considerar an todo proceso contable-financiero sUS

implicacionaes y repercusiones de caracter jurfdico.
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4) Analizar y aplicar a - la adminlsgracién financiera de las
organizaciones las disposiciones de- cardcter laboral, mereantil y
fiscal. .

7) Analizar y aplicar a 'la planeacién tiscal financiera las

disposiciones pertinentes.

L) DEL AREA DE METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1) Conocer el métode cientffico y aplicarlo en el ejercicio
profesional de la contaduria.

2) Comprobar o rechazar, con rigor metodolégico, las hipéatesis
que se eatablezcan.

3) Aplicar metodologia pertinente al auto-aprendizaje y
actualizacien de canpcimientos.

4) Aplicar la metodologia a la elaboracién de trabaijos

académicos.

M) DEL AREA DE DINAMICA SOCIAL

1) Formarse un criterie de solidaridad humaha en el ejercicio
profesicnal.

2) Tomar conciencia del! &mbito social al que se pertenece como
ciudadanos y como profesionales de la contaduria,

3) Analizar criticamente el entorno social.

4) Estar dispuesto a la cooperacién social.

5) Aplicar las conguistas culturales de la humanidad a la

realidad social de la contadurta,.
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El gr#r\ desarrolle. que han tenido las organizaciones,
prin:ipalmenvt,e ‘en . la ‘segunda mitad del presente sigle, ha

propiciade’-‘que:‘la 'a;f:i:ivid_ad- del Contador Publico ya no quede

ﬂastﬁihd ’ejar:icin' independiente de su

pi‘afeé‘ié uditiar'h.y,:vDiictam‘ina.cién de Estados Financieros,

‘;n:tiv;idad,‘quﬂe-"s.‘e",:débe ’gr{éca’lca‘r, sigue siendo de principal
imhért;nci;;léA:iA Actu;lia;dflla pﬁegencia del Contador Pdblico
as rre:'hmada par 1la 1ndu3=ria. el comercio, !a banca, las
actividades financieras, de seguros, crediticias, la

administracién publica, aetc.

3.4 SU PARTICIPACION EN LA ADMINISTRACION DE LDS RECURSOS HUMANOS

En los subtemas anteriores a este cap{tulo se plasman los
conocimientos academicos, los campos de accign del Contador
Piblico, sus habilidades y responsabilidades con los que cuenta,
ademds de gque lo rige un coédigo de ética profesional a nivel
universal, gque lo sitda en primer plano para ocupar, & nivel de

direccisn, la administracidn de los recursos humanos.

Basicamente, para ser un buen administrador se debe contar
con ciertas habilidades relacionadas con la ejecucisn eficiente
del proceso administrativo, asi como actitudes y motivaciones
positivas hacia la sociedad que 1lo comprometan a lograr el

bignestar de la comunidad a través de su trabajo.
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El desafrnllo de éste tema se ha encaminagdo a cologar
snvar‘iablement_e en primer lugar el factor recurso humano dentro
de ‘las empresas, cualquiera que sea la naturale=a de la misma, lo
quekha:e necesario un conocimients y habilidades profundas, para
comprender las fuerzas activas de la organizacién, es decir, cual
es la motivacién mas apropiada para sus subalternos y en general

para las personas que trabajan a su alrededor.

Ademas, de estar conciente de los efectos que su estilo de
direccidén causa en las personas, de los obstaculos que previenen
la comunicacien efectiva en la organizacian, asi como las
relaciones formales e informales que afectan el trabajo de las

personas con las que tiene trato permanente.

ta mente disciplinada & la que el Contador PGblico esta
acostumbrado, le permiten pensar en términos explicitos en este
casoy las recursos humanos parsa analizar las actitudes,
opiniones, sentimientos de las personas que cumplen una funcisn
dentro y fuera de la arganizacisn, asi como de ¢1 mismo, sin
:nﬁtar‘ con que tendrd gue soportar las consecuencias psicolagicas
derivadas de la toma de decisiones.
Adem&s, no tan solo esto, sino que deberd por dltimo, tener
habilidades para implementar su plan de accién en forma exitosa y

de acuerdo a sus intenciones.
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Las habilidades las podemos clasificar en tres grupos:

~ Habilidades técnicas.
— Habilidades administrativas.

~ Habilidades humanas.

£En tanto que las actividades técnicas y administrativas
han sido cultivadas en forma mAs esmerada Yy constante que las
habilidades humanas y éstas Ultimas tal parece gque sSon las mas
dificiles de entender y sobre todao, de aplicar; sin embargo, en
la época actual han adquiride mayor relevancia ya que ellas
constituyen el alemento capitalizador de la etfectividad
administrativa a todos los niveles. Esto nos lleva a recordar lo
que se entiende por relaciones humanas. Estas constituyen un
cuerpo sistematico de conocimientos, cuyo objetivo es la
explicacién y prediccién del comportamiento humano dentro de las
organizaciones, en beneficio del individuo, de la propia

organizacian y del paf{s en general.

Para el Contedor Publice, la administracién de los recursos
humanos es &1 proceso administrativo aplicado al acrecentamiento
vy conservacien del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientaos, etc, de los miembros de la organizacién, de tal
manera que los beneficios gque e obtengan, se distribuyan

justamente con el fin de desarrollar una sociedad productiva.

&9



En  un. sentido mas amplio se sefalan las principales
necesidades a8 considerar para llever a cabo la administracién de

log retursos humanos.

En el sentido subjetivo las relaciones humanas tiemen como
finalidad el desarrolle y perfeccionamiento humano, el cual
también deberd ser uno de los objetivos primordiales de toda
organizacian. Se puede citar que el objetivo de la funcién de lz
administracien de los recursos humanos, es el desarrolliar y
administrar politicas, programas y procedimientos para proveer
una estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato
equitativao, oportunidades de progresc, satisfaccién en el t{rabajo
y una adecuada seguridad en £l mismp, asesorando todo lo anterior
se lograrad el objetivo que redundara en beneficioc de los
trabajadores, la empresa y la colectividad cuya finalidad sera la
de contribuir a una sociedad mas Jjusta Y satisfecha,

convirtiendose as{ en una empresa como realidad humana.
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CAPITULO 1v
€CASOD PRACTICO

En el brésante'trahada se llevé a czbo una investigacidén de
tipo 1nfnrmal, en. la cual, antes de iniciarse se tuvo que contar
con lardafini:ién ¢lara del problema a tratar. Una vez definido
éste se realizé la investigacién mediante cuestionarios {(ANEXD 1)
distribuidos entre el personal de laz empresa en cuestién, con el
objeto de abtener mediante sus respuestas variables que ayudaron
a aobtener la informacidén necesaria para gue con estos elementos
s@ compruebe la hipétesis planteada, la cual debe conducir a lg

posible solucién del problema.

Dichas cuestionarios se aplicaron también con el objetivo
de identificar otros posibles elementos que puedan influir en el
problema, ast como tambien opiniones de los encuestados en
relacisn a su trabajo, sus responsabilidades y el ambiente en el

que éste se lleva a cabo.

Para 1la aplicaciean de los cuestionarios se hizo un
mueatres, el cual se refiere a la tdécnica de seleccionar de
manera especifica, de un grupo mas grande comunmente conacido
como universo, uno reducido conocido como muestra, de tal manera

que fuera representativo del universo.
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En esta investigacién el universo se compone del total de
los empleados sindicalizados que forman parte de Grupe Nacional
Provincial, "los cuales se ancuentiran dentro de 1a siguiente

divisién:

A

~

EMPLEADDS OPERATIVOS

- CONFIANZA 1,338

— SINDICALIZADDSB 700

B) EMPLEADOS EJECUTIVOS
- DIRECTORES Lr-}
~ SUBDIRECTORES 102
- BERENTES 240
~ JEFES DE DEPTO. 487
— JEFES DE SECCION 84
TOTAL DE EMPLEADUS 3,194
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Se elié;é como universo. & los empleados sindicalizades ya
que desde  un muy- parfi:ular punte de vista cuentan con las
c;racteristicas necesarias para que el muestreo se lleve a cabo
de manera efectiva, ya que estos no cuentan con sueldos elevados
ni posiciones Jjerdrquicas importantes dentro de la empresa como
la pudiesen tener los empleados ejecutivos, ni cuentan con las

limitaciones fue tienen los empleados de confianza.

En tanto que la muestra se compone por un porcentaje

determinado del total de empleados sindicalizados (UNIVERSO).

fPara la obtenciasn del tamaRo de la muestra, se utilizé 1la

férmula siguientes

2
Z AP

donde,
n = tamafo de la muastra
p = proporcisn de éxito
q = (1-p) proporcién de fracaso
E = error probable (10%)

z = 1.54 para un nivel de confianza del 90%



Debido a que 1la proporcién poblacional eos desconocida se
supone el peor de los casos con un valor igual a 0.5; esta
proporcién es estimada dentro de un error del 104 y un nivel de

confianza de 90%. E1 tamafo necesarioc de 1’ muestra es:

2
1.64 (0,32(¢1-0.,%)

n =
2
.10
2.6876 €0.52(0.5)
n=
0.01
0.6727
NE — e
0.01
n= 467,23

En conclusién, el tamafo de la muestra para este estudio fue

de 70 encuestas.
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cCAaPITULO v

ANALISBSIS E INTERPRETACION
DE bATOS

Los cuestiaonarios fueron aplicadas a empleados
sindicalizadaos en diversos departamentos que componen Grupo
Nacional Provineial, tales como, Cobranzas, Comunicaciones,
Operaciones Centralizadas, Mercadeo masiva, Incendio y diversos,
Aclaracién de estados de cuenta, Control de soporte, Autos,
Jurfdico, Reaseguro, Accidentes y enfermedades, Control Interno,
Tesoreria, Servicio a agentes, Pago a beneficiarios, Sistemas de
informacisan ejecutiva, Recursos Humanos, Soporte actuarial,

Pensiones y Sistemas.

En lo referente a los niveles de estudio de los encuestados
identificamos que en su mayori{az son personas que cuentan con
estudios superiores y preparacisn de tipo profesional, destacando

los siguientes resultados:

~EMPLEADOS CCON NIVEL DE LICENCIATURA (TITULADDS) 25.72%

~EMPLEADOS CON NIVEL DE PASANTES DE ALGUNA LICENCIATURA 22.86&%

-EMPLEADNS CURSANDD ALGUN SEMESTRE DE UNA LICENCIATURA 51.424
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En base a2 estos resutltados podemos identificar que Grupo
Nacional Provincial cuenta : con personal preparado
profesionalmente y que puede desarrollarse en cualquier otra darea
de la empresa que eaté relacionada con sus estudios
profesionales, pero en ocasiornes ésta preparacidén académica no es
bien aprovechada debide a que el personal se encuentra
desempefando sus actividades en un departaments que no esta

relacionado con su carrera.

Con baRse a lag respuestas de los encuestados se identifica
que también la mayoria (51.43%) considera que tiene exceso de
responsabilidades en las labores que desempeha, destacando en sus
Justificaciones el manejo de dinero y la confidencialidad de la

informacién que manejan. (ANEXD 2)

El resultado mas importamnte obtenideo en la aplicacién de
los cuestionharios es la informacian gque responde directamente &
la hipétesis planteada, y nops arroja como resultado que el 54.29%4
de los encuestados no tienen relacién entre sus estudios o
preparacidn académica y su desempefio laboral dentro de la empresa
lo cual es un indicative de la i{nadecuada dirgccién que se le da
al personal de acuerdo a Ssu preparacidéhn, ya gque en muchas
ocasiones desempefan su trabajo en &areas totalmente distintas a

las que fueron preparados. {ANEXQ 3)
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Esto conlleva a una ineficiencia dentro del mismo debido a
que tendra que invertir mayor tiempo y esfuerzo en el aprendizaje
de las funcienes de dicho departamento, a la vez gque por no pener
en practica los conocimientos adquiridos no adquiere la
expariencia suficiente para su desarrollo profesional en &l Area

respectiva.

DOtra respuesta que también s® considera relevante es la que
se refiere al nimero de personal existente en cade una de las
areas en donde encontramos que el 51.43% de los encuestados
opina que su a&rea no cuenta con el numero de personal adecuado
de acuerdo a los objetivos de eésta, encontrando que el 34.29% de
estos expresé que hace falta personal en su area en tanto que el

12.85% opiné que sobra parsonal &n su Area. (ANEXD 4)

Tomando en cuenta lo anteriormente expuesto se deduce que
ante la incorrecta distribucisn del personal dentro de la
organizacian las cargas de trabaijo no se encuentran
equitativamente distribuidas ya que el 604 de los encuestados
express que existe sobrecarga de trabajo en su Area, destacando
en sus respuestas la mala organizacidén para la distribucién del

trabajo y el poco personal con que se cuenta. (ANEXD 9)
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En el caso cuntrario el 40‘/. de los encuestados expresé que
no - existe sobre:nrga de erabadn en su 4&rea debido a 1la buena

delegacién de funclnnes y a1 excesp de personal,

Lo éualj nas  conduce ' a- afirmar que en ciertas areas de la
empresa Lla falta de ‘ pérsnnal repercute directamente en la
sobrecarga de trabajo, en tanto, que en las &reas en donde existe
excese de personal no existe para sus integrantes sobrecarga de

trabajo.
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CAPITULO viI

K 2

A
CONCLUSIONES ¥ RECDHENDACIDN;E‘“S'WI}Q
: B

A) CONCLUSIDNES

A lo largo de la investigacidn presentada, se encontré que
el elemento humano es el motor de la organizacién, precisamente
por ser tan importante la mayoria de las veces se pilerde su
esencia, ya que es tan complejo que requiere de la observagidén
constante por parte de las personas que tienen a su cargo la

coordinacidn de sus actividades y responsabilidades.

Para ello, requiere de personal correctamente reclutado y
seleccionado, pero no es solo epso, sino tambiém gue conozca las
particularidades de la empresa en la que prestara sus servicios,

as{ comp la actividad a desempefar dentro de la arganizacion.
El elemento mas importante de toda organizacién es el

individuo, ya que con su participacisén bien direccionada se

pusden lograr los objetivos fijados.
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No obstante que cada trabajador realiza sus labores
individualmente, de acuerdo con su funcion espectifica, su trabajo
forma parte de un conjunto de actividades necesarias para el buen

funciohamiento y desarrollo de la organizacidn.

B) RECOMENDACIONES

Por lo anteriormente expuesto y con el objeto de que el
empleados pueda llevar a cabo en forma eficiente Yy con
satisfaccién las labores para las que fue contratado, se
caonsidera de impartancia la integracieon adecuada a su puesto,
par lo que es indispensable propercionarle una orientacién basica

para introducirlo al puesto que ocupardé.

Esta =se lograri, en la medida en gque exista una capacitacisén
profesional dirigida a la persona que ocupard el puesto
sefialandole detalladamente sus funciones, la importancia de las
mismas en el desarrolleo operacional de la organizacién, y sus

responsabilidades.

Esto debera quedar claramente comprendido por el empleado
con el objeto de evitar problemas futuros en cuanto a sus
funciones y respansabilidades, ya que &al no existir una adecuada
capacitacidn el empleado inviertira mas tiempo para comprender

sus labores.
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También es de vital impertancia para e! desarrollo de 1la
organizacisn que'éxista una equidad entre el namero de personal
con‘que sé_cuéﬁéa ¥ la responsabilidad y actividades asignadas a
cada uﬁd.ﬁéﬁgl}us con el objeto de evitar en la medida de 1o
pos}blq<laisdﬁrecargu de trabajo y el exceso de responsabilidades

en unas cuantas personas.

Cabe mencionar que para el departamento de recursos humanos
en una organizaciénm, no es sencilla la labor de direccionar

adecuadamente al personal acorde a su preparacidn académica.

Esto no es mds que el producto de la situacién econdmica por
la cual atraviesa nuestro pais y que en ocasiones ante la escasez
de empleoc y la necesidad econémica el trabasjador se ve obligado a
emplearse en cualquier puesto, aunque éste no sea acorde a su

preparaclaon profesional y experiencia.

Lo que si es cierto es que sea cual sea la causa por la cual
el empleado se encuentre mal direccionado en cuanto a sus
actividades ¥y su preparacisén, el departamento de recursos humanos
Juega un papel muy importante ya gue de su adecuada aplicacién
dependerd gue la organizacidén laogre sus objetivos de la manera

mids aficiente y eficaz con el personil mas adecuado.
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Por lo tantn el ‘administrador de recursos humanos debe tener
muy presente en tadn Hempo gue su ambito de responsabilidad es
snln unB parta de una Drganizaciun y que a su vez ésta tiene

fijadns nbd Civos generales los cuales traen consigo una serie de

activldades qus permitirén alcanzarles, tales como la plammacién
de necursns humanns, los servicios que presta a la organizacién,
1a lbs.elye:t:h‘:n de personal, 1a capacitacién y desarrollo, la
évalua:ién. la seguridad e higiene en el trabajo as! como las

actividades de control.

En lo gue respecta a la importancia del Contador POblico en
la Administracién de los Recurses Humanos podemos mencionar que
el Coédigo de Etica Profesional establece que ei Contador Pdblico
debe tener presente que la funcisén social que desarrolla, es
basicamente la de informar en aspectos Ffimancieros a las
persanas; y la esencia de su deber profesional es desarrollar sus
serviclios en forma diligente, veraz, oportuna, basada en sus
conocimientos, técnicas de la misma profesiéh, 4asi como a 1la
ética. Por estas razones, y por la esencia de sus actividades el
Contador Publico esta sumamente relacionado con todo tipo de
politicas administrativas para lograr el maximo desarrollo en
todos los daepartamentos de la organizacien, por ello tiene el
deber de ayudar a la integracion del capital humano y participar
con &1 en el logro de los objetivos y metas fijadas por la

organizacian.



Aunque sabemns que en’la accualidad la admtnlstracion de una

empresa se. enfrenta .aun: medin :1r-l:unﬂan e..tanea 1nternn camo

un nsxanes.

Y- {aiES' y financieros

los cuales impactan de manera preponderante en la organizacién.

Por lo Eantn, una caracteristica de la adecuada
administracién es la habilidad para evaluar las modificacianes
anteriores, reaccionar a las mutaciones actuales y predecir
cambios futures, aun en el caso de que los contadores estuvieran
conscientes de todos los cambios que van efectuéndose, no podrian

reflejar todas esas variaciones en el sistema de intformacign.

Debe existir un procesqg de seleccisn que permita la
recoleccién ¥ 21 procesamiento de la informacisn mas critica., El
punto esencial de esto es que casi siempre los contadores toman
decisiones en relacién a cudl informacidén resulta la mas
relevante, cémo debe procesarse y quién debe recibirla, ademas se
van involucrados en el proceso mismo de la toma de decisionss y
la creacién y aplicacién de politicas administrativas que

involucren a todos los miembros de una organizacian.
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Para esto el BDﬁtEle‘{PL’JbliCQ debe de estar compenetrado y
canscziente ‘de la importancia de su labor social dentro de una
arganizacién, sobre todo en lo que respecta a2 la valuacién de
cada uno de laes empleados, cuidar el sentideo de justicia, vigilar
su adecuada introduccién a l1la organizacién, darle seguimiento a
la capacitacién y adiestramiento de los empleadss, as{ como,
buscar la equidad en las retribuciones que reciben estos por la
prestacion de sus servicios. La atencién adecuada de todos estos
aspectos, permite a los empleados identificarse plenamente con
las empresas, sentirse parte de ellas y esto a su ver facilita el

logro de objetivos y metas.

Con estn el [ontador Piblico logra ver culminada una de sus
funciones mas importantes, que es la de obtener el adecuado

rendimiants del elemento humano on la organizacidén .

Actualmente el Contador Publico no se enfoca unica y
exclusivamente a un aspecto técnico de su profesién, sino que la
administracién de recursos humanos represepta un  importante
desafio para satisfacer cbjetivos multiples tanto de la

organizacisn como personales, que en ocasiones son conflictivos.
Por lo tanto, la participacién del Contador Pdblico en los

Recursos Humanos de toda aorganizacién es de vital importancia

para el buen funcionpamiento y desarrollo de ésta .
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ANE XD 1

CUESTIONARID

QOBJETIVO,~ Recabar informacién acerca de la organizacién de los

recursos humanos en la empresa.

INSTRUCCIONES.- En laos espacios marcados con linea cantinua
conteste lo que se le pide y marque con una "“X" en la opcién "SI"

o "ND" sequn corresponda.

1.- Departamento o area en el que presta

sus servicios

2.- Puesto que ocups

3.~ Puesto anterior, antigledad y

area o departamente

4.— Nivel de estudios

85



8.~ ¢ Exniste relacién entre sus estudios

y su desempedo laboral ? ' sI

&.~ & Por qué ?

7.- De acuerdo a su capacidad, cres poder
desarrollarse an otra area de la

organizacisn ? 81

8.~ & Cual ?

?.- & Por qué ?

10.— D& poder desarrollarse en otra area de
la organizacién, le interesaria cambiarse

de area 7 sI1

11.~ < Cual ?

84

NO

NO

ND



12.- & Por qué ?

13.- & Ekista . sabrecarga . de trabajo en

su area 7 S1

-14.-~ & Por que ?

15.—- & Existe exceso de responsabilidad

en su trabajo ? sI

16.~ & Par qué 7

17.~ & Cree usted que su area cuenta con el
numero de persenal adecuado ?

SI

18.~ & Por queé ?

87

ND

NG

NO



19.~ & Cree usted que el personal

su drea estd suficientemente capacitado 7

20,~ ¢ Por qué ?

de

a8

81

NO



ANEXO 2
EXGESO DE RESPONSABILIDAD

TOTAL DE PERSGIMAS ENQUESTADAS: 70



ANEXO 3
RELACION ESTUDIOS/TRABAJO

8 EXISTE
48.7%

NO EXISTE
54.89%

TOTAL DE PERSONAS ENCUESTADAS: 70



ANEXO 4
NUM. DE PERSONAL ADECUADO

Si
48.8%

TOTAL DE PERSCNAS ENGUESTADAS: 70



ANEXO 5
SOBRECARGA DE TRABAJO

5l EXISTE
80.0%

SN

NGO EXISTE
400%

TOTAL BE PERSCNAS ENOUESTADAS: 70
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