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INTRODUCCION



A través del tiempo, los seres humanos (en especial los hombres de 
negocios) se han preocupado por definir algun algoritmo para reflejar 
correctamente la situacién financiera de sus negocios. Desde Luca 
Paccioli hasta Estela Imamura (la tedrica del B-10), los profesionales de 
los asuntos contables se han preocupado cada vez mas porque las cédulas 
que ellos han determinado nombrar “Estados financieros” reflejen lo mas 
certeramente posible la situacién real del negocio. 

Sin embargo, los llamados estados financieros no han logrado ain 
su objetivo. “.. Los estados financieros no cuantifican otros elementos 
esenciales de la empresa, tales como los recursos humanos, el producto, la 

marca, el mercado, etc.” ! Esto ocasiona, entre otras cosas, que exista una 

diferencia muy sustancial entre, por ejemplo, el valor de mercado de las 
acciones que cotizan en alguna de las bolsas de valores y su valor contable 
en libros. Ciertamente, existen algunos indicadores -producto més que 
nada de la experiencia de los profesionales corredores que de otra cosa- 
para determinar el monto probable de valor de mercado de una accion; por 
ejemplo, multiplicar por diez el flujo neto de efectivo producido en el 
Ultimo afio proporcional a una accién (por qué por diez y no por ocho, o 
por tres?). No obstante, Ja realidad es que estos calculos lo que pretenden 
es subsanar de algiin modo las deficiencias de Ja informacién contable, 

como dice el Instituto Mexicano de Contadores Publicos, de la falta de 

  

' INSTITUTO MEXICANO DE CONTADORES PUBLICOS, Principios de contabilidad generalmente aceptados, 14a, ed., México, Editorial IMCP, 1999, boletin B-1, p.6, parrafo 22.



incorporacién de stems importantes como los recursos humanos, la marca, 

el producto, el mercado y otros. 

Es increible que empresas como los despachos de abogados o de 

contadores, cuyo éxito y valor dependen fundamentalmente de la 

capacidad y experiencia de sus asociados y empleados, presenten en sus 

estados financieros unicamente los valores histéricos de los activos 

tangible adquiridos, lo que desvirtia completamente la informacién 

financiera de los mismos y rompe con uno de los objetivos primordiales 

de los estados financieros que: “...deben de ser capaces de transmitir 

informacién que satisfaga al usuario general en la empresa”. * Asi, 

empresas que cuentan con “hombres clave”, como los ejecutivos 

creativos, no muestran desafortunadamente, en sus estados financieros, 

que gran parte de su éxito y de su solidez dependen de la tenencia en su 

organigrama de dichos individuos, lo que por una parte minimiza el valor 

real de su capital contable y, por Ja otra, ignoran la contingencia derivada 

de la posibilidad de que dichos individuos dejen de formar parte de la 

organizacion. 

Si esto pudiera lograrse, es decir, si pudiésemos incorporar dichos 

conceptos en la informacién financiera que reporta una empresa, en 

teoria, la diferencia entre los valores contables y de mercado de una 

accién disminuiria sensiblemente, y sdlo se agrandaria por razones 

coyunturales, ya sea de la industria en particular o del pais en el que se



encuentre asentada la empresa, y por lo mismo, la direccién y, en general, 
los agentes econdmicos y demas usuarios de la informacion, podrian 
tomar decisiones mas adecuadas. 

El presente trabajo, por lo tanto, intenta dar algunos lineamientos 
para la incorporacién de uno de los aspectos mencionados como 
limitantes de la informacién financiera: los recursos humanos, que, en 

adelante, por razones que luego se daran, Uamaremos activos humanos. 

Para tal efecto, primeramente se tratard de resolver la cuestion 

acerca de si es importante y pertinente la incorporacion de dichos activos, 
a la luz de la normatividad legal y contable actuales, y en una segunda 
fase, se propondran algunas reglas de valuacion y presentacién de dichos 
activos. 

    ? Ibidem, p.3, parrafo 11.



CAPITULO 1 
ANALISIS DE LA NORMATIVIDAD CONTABLE 

RELATIVA



1.1 ESQUEMA BASICO DE LA CONTABILIDAD EN LA 

ACTUALIDAD 

A manera de introduccién para este primer capitulo, se proporciona una 

breve explicacién de la estructura basica de la teoria contable, la que, de 

acuerdo con el Instituto Mexicano de Contadores Publicos, se 

esquematiza de la siguiente manera: 

Principios, 

Reglas particulares y 

Criterio prudencial de aplicacién de reglas particulares. 

Los conceptos que la forman estan basados en una generalidad 

decreciente, es decir, los principios deben aplicarse a todas las cosas, ya 

que son de caracter mas amplio (de mayor jerarquia). 

Con posterioridad se trataran con mas detalle los nueve principios 

de contabilidad basicos; por ahora slo se mostrara la forma en que estan 

clasificados: 

Identifican y delimitan a la entidad: 

1. Principio de entidad 

2. Principio de realizacién 

3. Principio de periodo contable



Cuantifican las operaciones del ente econdmico y su presentacion: 

4. Principio de valor histérico original 

5. Principio de negocio en marcha 

6. Principio de dualidad econdmica 

Referente a la informacién: 

7. Principio de revelacién suficiente 

Existen, de igual manera, dos principios que son requisitos generales del 

sistema: 

8. Importancia relativa 

9. Comparabilidad 

Las reglas particulares son “la especificacién individual y concreta 

de los conceptos que integran los estados financieros”.> Estas reglas se 

dividen en: 1) De valuacion que, tratan la aplicacién de los principios y la 

cuantificacién de los conceptos de los estados financieros, y 2) De 

presentacién, referentes al modo de incluir adecuadamente los conceptos 

en la informacién contable. 

Finalmente, ya que la cuantificacién contable no es tigida, el 

criterio prudencial sefiala que entre varias alternativas se debe de reflejar 

la que menos optimismo refleje. El criterio prudencial se aplica a nivel de



oe ee 

las reglas particulares. 

Después de mostrar la manera en la que la contabilidad esta 

estructurada, con el fin de facilitar los conceptos que se manejaran a lo 

largo de esta tesis, se dara paso al desarrollo de este primer capitulo. 

1.2 DEFINICION DE RECURSOS HUMANOS Y 

CONTABILIDAD FINANCIERA 

A reserva de definir posteriormente con mas especificidad lo que 

son los activos humanos, se partira de una definicién convencional de 

recursos humanos: 

Recursos humanos es el conjunto de personas que colaboran en 

una empresa y que buscan el mismo fin dentro de Ja misma. 

Con respecto a la contabilidad financiera, la normatividad contable 

mexicana 1a define como “una técnica que se utiliza para producir 

sistematica y estructuradamente informacién cuantitativa expresada en 

unidades monetarias de las transacciones que realiza una entidad 

econdmica y de ciertos eventos econémicos identificables y cuantificables 

que la afectan, con objeto de facilitar a los interesados el tomar decisiones 

en relacién con dicha entidad econémica”, * 

  

> Thidem, boletin A-1, p. 7, parrafo 34, 
* Ibidem, p.3, parrafo 10.



Los recursos humanos de una empresa, una vez cuantificados, van 

a facilitar a todos los usuarios tanto internos como extemos, la toma de 

cualquier tipo de decisiones relacionadas con una entidad. Los recursos 

bumanos valuados proporcionarén la informacién que la contabilidad 

pretende obtener, y esa informacién acerca de los recursos humanos que 

posee una entidad economica, proporcionara herramientas para planear, 

controlar, evaluar y predecir el desempefio organizacional. Esta 

informacion actualmente es obtenida, no de la que produce la contabilidad 

financiera, sino de otras fuentes, como podria ser el departamento de 

recursos humanos; sin embargo, los usuarios externos, por lo mismo, no 

tienen actualmente acceso a la misma. 

Se llega asi a la conclusién de que no existe duda, al menos en 

cuanto al objetivo de la contabilidad de facilitar la toma de decisiones, de 

que los recursos humanos, en su acepcién mds amplia, debieran de 

ser incorporados a la informacién financiera que la misma pretende 

producir. 

Por otro lado, las operaciones que afectan de manera directa a los 

recursos humanos de una empresa pueden ser catalogadas, como lo dice el 

concepto de contabilidad financiera, en transacciones realizadas por la 

misma, y en eventos econémicos que influyen en ella. Asi, por ejemplo, 

la contratacién, el reclutamiento y el despido corresponden a 

transacciones que realiza una entidad. Por su parte, la muerte, el



aumento en la vida promedio de la planta laboral, la capacitacion (en 

cuanto a incremento en la productividad del personal y no en cuanto al 

proceso de capacitar), son ejemplos de eventos identificables y 

cuantificables que finalmente afectan a una empresa. Con esto se puede 

concluir que no existe ningin motivo para que los recursos humanos 

queden excluidos de la informacién financiera a la que se refiere la 

definicién de contabilidad. 

13 PRINCIPIOS DE CONTABILIDAD 

Con relacién a la normatividad relacionada con los principios 

contables generales, a continuacién se analizaran algunos conceptos: 

= ENTIDAD: “La actividad econdémica es realizada por entidades 

identificables, las que constituyen combinaciones de recursos 

humanos, recursos naturales y capital, coordinados por una autoridad 

que toma decisiones encaminadas a la consecucién de los fines de la 

entidad.” ° Sobran comentarios sobre esta definicién, que ne sélo 

permite, sino hace hincapié, en Ja importancia de los recursos 

Aumanos en Ia organizacién. 

=> REALIZACION: “La contabilidad cuantifica en términos monetarios 

las operaciones que realiza una entidad con otros participantes en la 

actividad econdmica y ciertos eventos econédmicos que la afectan.” ° 

> Tbidem, p.8, parrafo 37. 
© Thidem, p.9, parrafo 39.



  

Este principio, en relaciéa con los recursos humanes, indicaria gue 

Ja contabilidad financiera sélo debe de reflejar los eventos o 

transacciones que ya se hubieran efectuado realmente y que sean 

susceptibles de cuantificacién. Asti, por ejemplo, no serta vdlido 

registrar anticipadamente la contratacién de un individuo clave 

sino hasta que hubiesen sido convenidos sus servicios ¥ 

contraprestaciones con todas Jas formalidades que el caso 

requiriese. . 

=> PERIODO CONTABLE: “Los costos y gastos deben identificarse con 

el ingreso que originaron, independientemente de la fecha en que se 

paguen.”’ Este es uno de Ios principios que mds refuerza a tesis de 

Ja incorporacién de Jos recursos humanos en la informacion 

financiera. ¢Por qué los ingresos de un periodo deben de absorber 

Jos gastos de, por ejemplo, capacitacién o reclutamiento, cuando 

sus beneticios, es decir, los ingresos relacionados, se reflejaran en 

periodos posteriores? 

= VALOR HISTORICO ORIGINAL: “Las transacciones y eventos 

econdmicos que la contabilidad cuantifica se registran segun las 

cantidades de efectivo que se afecten o su equivalente, o Ja estimacion 

Tazonable que de ellos se haga al momento en que se consideren 

realizados contablemente.” ® Ciertamente, existen transacciones 

relacionadas con los recursos humanos que implican movimiento 

de efectivo; pero también hay eventos que este principio permite 

cuantificar a su equivalente en efectivo o bien, estimar 

  

7 Ybidem, parrafo 41. 
® Tbidem, parrafo 42.



razonablemente, 

= NEGOCIO EN MARCHA: “La entidad se presume en existencia 

permanente salvo especificacién en contrario.” ° Esto mos Meva a 

concluir que no deben reflejarse en los mismos términos Ja 

informaciéa de recursos humanos de una empresa en su periodo 

de auge y expansion que Ja de otra que se encuentra en pertodo de 

Liquidacién. 

= DUALIDAD ECONOMICA: La dualidad en una empresa se 

, constituye de “los recurso de los que dispone la entidad para la 

realizacion de sus fines y las fuentes de dichos recursos, que a su vez, 

son la especificacién de los derechos que sobre los mismos existen, 

considerados en su conjunto.” '° Este principio no contradice en 

nada al argumento de contabilizacién de recursos humanos. 

_ => REVELACION SUFICIENTE: “La informacion financiera contable 

presentada en los estados financieros debe contener en forma clara y 

comprensible todo lo necesario para juzgar los resultados de operacion 

y la situacién financiera de la entidad.” '! Por ejemplo, en una 

empresa de servicios en la que Jos recursos humanos fuesen Ja 

Principal fuente de ingresos, la no incorporacién de informacién 

relevante relacionada con los mismos {0 proporcionaréd todo Io 

necesario para juzgar los resultados ni Ia situactén financiera! 

=> IMPORTANCIA RELATIVA: “La informacién financiera que 

aparece en los estados financieros debe mostrar los aspectos 

  

° Thidem, parrafo 43. 
© Ibidem, p.10, pérrafo 44, 
1 Thidem, parrafo 46.



importantes de la entidad susceptibles de ser cuantificados en términos 

monetarios.” Mismo comentario que en el parrafo anterior. 

= COMPARABILIDAD: “Los usos de la informacion contable 

Tequieren que se sigan procedimientos de cuantificacién que 

permanezcan en el tiempo.” '° Este principio que no se opone en Io 
inds minimo al contenido de esta tesis. 

El criterio prudencial, que aunque no es un principio como ya se 

ha mencionado en la primera seccién de este capitulo, nos sefiala que 

“entre las alternativas propuestas...” se debe optar “...por Ia que menos 

optimismo refleje.” 4 Si se establecen reglas claras ¥ homogéneas 

para la incorporacién de la informacién relacionada con los recursos 

fumauos, y las mismas cumplen con los principios de contabilidad, 
este criterio no debe ser un obstéculo. 

Por ultimo, existe otro principio que, aunque no se encuentra 

refiejado de forma expresa en la normatividad contable, finalmente rige 

todas las reglas de contabilidad, y es el principio que se podria denominar 

de la “esencia contable” y que basicamente se describiria como: “Jas 

transacciones contables deben de registrarse de acuerdo con su esenicia y 

no con su forma”. Asi, por ejemplo, un contrato de arrendamiento 

financiero que razonablemente nos baga suponer que estamos ante una 

transaccién de compraventa con forma de atrendamiento, debe registrarse 
s 

f 

  

? Thidem, parrafo 47. 

8 Thidem, parrafo 48, 

** Tbidem, p.11, parrafo 52.
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como tal. Este principio va a tener mucha importancia a la hora que se 

analicen las restricciones del marco juridico mexicano en el segundo 

capitulo, relacionadas con los recursos humanos. 

1.4 DEFINICION DE ACTIVO Y LA OBLIGACION QUE 
EXISTE DE CLASIFICAR A LOS RECURSOS HUMANOS 

. COMO TALES 

Ahora bien, dentro de la contabilidad existen varios conceptos que 

agrupan transacciones o eventos de naturaleza similar y que la misma trata 

de normar en cuanto a su presentacion y valuacion. ZEn cuél o cuales de 

ellos quedarian integradas Jas transacciones y eventos relacionados con la 

operacién de los recursos humanos? Analicemos primero la definicién 

que para activo proporcionan los principios contables mexicanos: 

“es el conjunto o segmento, cuantificable, de los beneficios 

econémicos futuros fundadamente esperados ¥ controlados por 

una entidad, representada por efectivo, derechos, bienes o 

Servicios, como consecuencia de transacciones pasadas o de 
. 5 otros eventos ocurridos.”? 

Realmente, no hay duda de que los recursos humanos proporcionan 

beneficios a una entidad de manera similar a la que los recursos 

financieros y fisicos lo hacen. Sin embargo, el tratamiento es desigual, ya 

  

* Thidem, boletin A-11, p.2, parrafo 11,



i 

que si una corporacion adquiere una nueva maquinaria que produciré 

aumentos significativos en la productividad, se permite su incorporacion a 

los activos en el monto de Ja transaccién de compra; mientras que en el 

caso, por ejemplo, del reclutamiento de un individuo que se piensa traera 

beneficios econdémicos a la entidad, ya sea por sus conocimientos técnicos 

0 por su capacidad organizativa o de control, la normatividad contable no 

permite actualmente ni siquiera la capitalizacién de los gastos de 

reclutamiento que en ocasiones pueden ser bastante importantes, ya no 

digamos la cuantificacion de los beneficios futuros que acarreara a la 

empresa esta contratacion. 

Como consecuencia de lo anterior, queda claro también que los 

beneficios asociados con los activos normalmente conocidos y los 

recursos humanos tienen un valor en la organizacién porque ambos 

contribuyen al logro de las metas. 

Ya que la definicién de activos implica “el derecho” a recibir 

beneficios econdémicos futuros, los recursos humanos debieran de quedar 

clasificados como activos en la contabilidad. 

Por otro lado, el adquirir un recurso humano implica, en la mayoria 

de los casos, un costo econdmico, y lo mas légico es pensar que los 

beneficios futuros fundadamente esperados de esta adquisicién sean 

también econdémicos.
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Estos argumentos Hevan a la conclusién de que lo més 

probable es que la contabilidad financiera no haya incorporado 

hasta ahora a Jos recursos humanos como activos, en virtud de las 

dificultades que a primera vista acarrearfa Ia cuantificacién 

razonable de esos beneficios econémicos futuros fundadamente 

esperados a que hace referencia Ja definicién de activo; pero, en mi 

opinion, existen fundamentos y pardmetros simples para proponer 

un sistema de cuantificaci6n sencillo y aceptable. 

1.5 ACTIVOS INTANGIBLES Y EL MARGEN QUE EXISTE 

PARA CLASIFICAR A LOS RECURSOS HUMANOS DENTRO 

DE ESTA CATEGORIA 

La contabilidad financiera nos proporciona también el concepto de 

activos intangibles al sefialar que son aquellos “... activos no circulantes 

que sin ser materiales 0 corpéreos son aprovechables en el negocio”. * 

Nuevamente es incuestionable que existe suficiente margen 

para clasificar a los recursos humanos dentro de esta categoria, ya 

que se trata de activos no circulantes, es decir, activos en los que la 

intencién de ia entidad no es su sustitucién o venta inmediata (salvo la 

excepcién del personal eventual). Por otro lado, asi como las patentes y 

marcas que estan representadas en constancias 0 certificados de derechos 

que tienen materia (el papel en el que estén hechos) y son corpdreos, 

26 Thidem, boletin C-8, p.1, parrafo 1.



13 

éstos no representan el activo incluido en la contabilidad, asi como el 

cuerpo humano que puede ser tocado y visto, no representa la esencia del 

ser humano que es incorpérea e inmaterial (la racionalidad). 

El boletin C-8 diferencia entre dos tipos de activos intangibles. Por 

una parte, aquellos que “...representan la utilizacién de servicios o el 

consumo de bienes pero que, en virtud de que se espera que produciran 

directamente ingresos especificos en el futuro, su aplicacién a resultados 

es diferida hasta el ejercicio en que dichos ingresos son obtenidos”. !” 
Por otra parte, el boletin menciona también a aquellos “_..cuya naturaleza 

es la de un bien incorpéreo que implica un derecho o privilegio y, en 

algunos casos, tienen la particularidad de poder reducir costos de 

produccién, mejorar la calidad de un producto o promover su aceptacion 

en el mercado. Se adquieren con la intencién de explotar esta 

particularidad en beneficio de la empresa y su costo es absorbido en los 

resultados durante el periodo en que rinden ese beneficio”. ! 

Finalmente, el boletin C-8 también establece que: “El requisito que 

deben cumplir estas partidas para ser reconocidas como activos y no como 

gastos, es que exista una razonable certeza de que seran capaces de 

generar utilidades a la empresa en cantidad suficiente que permita que 

sean absorbidas a través de su amortizacién.” Ningitin director de 

emipresa contrataria a un nuevo elemento en su organizacién sf no 

  

7 Yoidem, parrafo 2. 
18 Thidem, p.2, parrafo 3, 
9 Thidem, parrafo 7.
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tuviese la razonable certeza de que ef mismo seré capaz de generar 

utilidades. 

Sin embargo, en una contradiccién aparente, el mismo boletin 

menciona posteriormente que los gastos relacionados con la 

reorganizacién, reubicacién, reajuste y entrenamiento de personal son 

gastos que “se incurren normalmente de modo mas 0 menos constante””° 

y que, por lo mismo, estos gastos “deben de aplicarse inmediatamente a 

los resultados, ya que no se puede asociar directamente ningin ingreso 

especifico con los gastos incurridos”. 7? 

El boletin incurre en un grave error de Iégica al dar tratamiento 

igual a conceptos esencialmente diferentes. Tratar de darle una misma 

interpretacién contable a los gastos relacionados con reorganizaciones, 

reubicaciones y reajustes con los relacionados con el entrenamiento y la 

capacitacién, es de entrada erréneo. Mientras que los tres primeros 

conceptos se refieren a actividades encaminadas a la “correccién de 

errores” de la organizacién (por Hamarle de algin modo), los segundos 

estan enfocados principalmente a 1a obtencién de beneficios futuros, por 

lo que quedan incluidos, como se vio en patrafos anteriores, dentro de Ia 

definicién de activo, y su registro en los resultados del ejercicio es una 

aplicacién exagerada del principio conservador, que nos Ilevaria al 

absurdo de tampoco capitalizar patentes ni marcas, ya que son una 

® Thidem, p. 13, parrafo 53. 
2. fdem
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actividad normal de cualquier negocio; o bien, a no capitalizar Ja 

adquisicion de equipo de reparto, ya que, sin duda, se trata también de 

una actividad “normal”. 

La aseveracion también de que “no puede asociarse directamente 

ningtin ingreso” es absolutamente cuestionable, ya que si bien en algunos 

casos como la de la mano de obra no calificada, el ingreso es dificil de 

especificar a cada individuo en particular, no hay duda del producido (0 

estimulado) en su conjunto, y en el caso especifico de individuos con 

capacidades especiales, la cuantificacién e identificacion son mucho més 

directas. 

En resumen, del andlisis de este capitulo se desprende que la 

nomnatividad contable no sdlo no esta en contra de la incorporacién de los 

recursos humanos en los estados financieros (a excepcién del lapsus del 

boletin C-8 que es infundado), sino que, de las definiciones de 

contabilidad financiera y de activos, se desprende la obligatoriedad de su 

wacorporacién.



(6 

CAPITULO I 

ANALISIS DEL MARCO LEGAL RELACIONADO 

. EN MEXICO
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2.1 HERMANSON Y SU DEFINICION DE ACTIVOS (MENOS 
DOGMATICA) 

Como se menciona en el capitulo anterior, existe un Principio contable 
global que regula todas las operaciones contables al que denominamos, a 
falta de nombre oficial, “esencia contable”. El andlisis de este principio 
va a ser primordial para entender cémo se adecuan las normas legales 
mexicanas al concepto de activos. 

Comencemos por analizar una definicién de activos que sea menos 
dogmatica que la que contienen los boletines del Instituto Mexicano de 
Contadores Publicos. Hermanson define los activos como “recursos 
€scasos... operando dentro de una entidad, capaces de ser transferidos por 
las fuerzas de la economia, y expresados en términos monetarios; que han 
sido adquiridos como el resultado de alguna reciente o pasada transaccién, 
Y que tienen la aparente habilidad de rendir beneficios futuros 
econdmicos,” 22 

2.2 CONSTITUCION POLITICA Y LEY FEDERAL DEL 

TRABAJO 

La Constitucién Politica de Ios Estados Unidos Mexicanos, en su 

ee 
2 Vex Hermanson, cit.; CAPLAN, Landekich, Human Resources Accounting: ‘past, present and future, EEUU, National Asociation of Accountants, 1974, p.79.
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articulo 5, previene que: “Nadie podra ser obligado a prestar trabajos sin 

la justa retribucién y sin su pleno consentimiento, salvo trabajo impuesto 

como pena por la autoridad judicial...” > Mas adelante sefiala que: “El 

Estado no puede permitir que se lleve a efecto ningin contrato, pacto o 

convenio que tenga por objeto el menoscabo, la pérdida o el irrevocable 

sacrificio de la libertad de la persona, por cualquier causa.” “Casi para 

concluir, continia: “El contrato de trabajo sdélo obligara a prestar el 

servicio convenido por el tiempo que fije la ley, sin poder exceder de un 

afio en perjuicio del trabajador, y no podra extenderse, en ningun caso, a 

la renuncia, pérdida o menoscabo de cualquiera de los derechos politicos 

o civiles. La falta de cumplimiento de dicho contrato, por lo que respecta 

al trabajador, sdlo obligara a éste a Ja correspondiente responsabilidad 

civil, sin que en ningun caso pueda hacerse coaccién sobre su persona.”” 

A primera vista pareciera que no existe la més minima posibilidad 

de considerar a los recursos humanos como propiedad de la empresa, y 

por lo mismo su incorporacién en los estados financieros representaria 

una aberracién; mas aim, cuando la Ley Federal del Trabajo en varios de 

Sus articulos reglamenta lo asentado en la Constitucién: “Los trabajadores 

en ningtin caso estaran obligados a prestar sus servicios por mas de una 

afio.””® Asimismo, el articulo 46 sostiene que “el trabajador o patron 

podra rescindir en cualquier tiempo la relacién de trabajo, por causa 

® CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS, articulo 5, 
México, Editorial Porria, 1995, p. 10 
4 Yhidem, p.11. 
5 fdem 
** LEY FEDERAL DEL TRABAJO, articulo 40, México, Anaya Editores, 1997, p.16.
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justificada sin incurrir en responsabilidad”.7” No hay que olvidar, sin 

embargo, al leer estos textos, que nuestra Ley Federal del Trabajo fue 

gestada durante la década de los sesenta (Castro, Vietnam, las 

revoluciones de Mayo), aunque promulgada al inicio de los setenta, y por 

lo mismo tiene un cardcter paternalista y protector. Muchos de sus 

articulos no son mas que “letra muerta” que no se llevan a cabo en la vida 

real. 

2.3 OPINIONES DE EXPERTOS TANTO CONTABLES COMO 

PSICOLOGOS DE LA RENUENCIA AL CAMBIO DEL SER 

HUMANDO Y EN Si DEL TRABAJADOR 

No obstante Jo anterior, existen varias opiniones de expertos, tanto 

contables como del area de psicologia, que dan algunas luces en mi 

argumentacién. Asi, por ejemplo, psicdlogos como Adler, han 

argumentado que el cambio del propio estilo de vida (entre las que una de 

las principales variables es el lugar de trabajo) es esencialmente doloroso 

y que el individuo hace lo posible porque éste permanezca constante a lo 

largo de su vida. Segtin Adler, es mucho mas facil continuar con el 

antiguo y conocido estilo de vida, ya “...que se vuelve mas mecanico y 

fijo a medida que a vida avanza con los afios, que tratar de cambiarlo”. 

Esto nos lleva a concluir que e/ ser humane en si es renuente al 

27 Tpidem, articulo 46, p.18. 
8 CUELL, Reidl, Marti y otros, Teorias de Ja personalidad, 3a. ed., México, Editorial Trillas, 1997, 
p.100.
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cambio, siempre y cuando esté a gusto en su trabajo o cualquier 

actividad que esté desempefiando, mientras las otras variables 

(salario, condiciones higiénicas, salud, etcétera) no se vuelvan 

intolerables. Asi pues, aunque la norma legal permite la libre movilidad 

del trabajador en diversas fuentes de trabajo en realidad, por esta 

resistencia al cambio inherente a la esencia humana se puede esperar que 

el individuo permanezca, durante un tiempo razonable y susceptible de ser 

cuantificado, dentro de una entidad econdmica. 

2.4 SATISFACCION EN EL TRABAJO 

Ahondando en lo anterior, las investigaciones revelan que los 

empleados tienen sentimientos hacia su trabajo, entre los que se encuentra 

la satisfaccién, entendida ésta como una respuesta emocional, afectiva, es 

decir, el grado en el cual una persona obtiene placer por su trabajo. Locke 

lo define como “un placentero estado emocional positivo que resulta de 

alabar el trabajo de uno o de experiencias de trabajo”. ”” La satisfaccién 

en el trabajo, aunada a la inercia esencial al cambio, refuerzan mds la 

posibilidad de que una persona permanezca en su trabajo actual. Estas 

fuerzas interactuaran con mayor energia en la medida en la que la media 

de permanencia en el trabajo de los individuos en una empresa sea mayor. 

Asi, seguramente durante el primer afio de existencia de la compaiifa, la 

rotacién laboral alcanzard sus maéximos, mismos que iran disminuyendo 

® MUCHINSKY, Paul, Psychology Applied to Work, 3a. ed., EEUU, Brooks/Cole Publishing 
Company, 1990, pp. 303 y 304,
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paulatinamente a medida que la entidad se consolida. 

2.5 ESTRATEGIAS DE RECURSOS HUMANOS 

RELACIONADAS CON LA PERMANENCIA 

Para mantener la satisfaccién del trabajador dentro de una 

organizacién y con el tnico fin de que se mantenga dentro de ella, se han 

establecido ya varias estrategias de recursos. Una de elias es el “proyecto 

de vida”, a través del cual la empresa le proyecta al empleado el 

crecimiento que llegara a tener dentro de la misma, casi siempre con un 

puesto superior y obviamente un sueldo mas alto. 

Otra estrategia mas novedosa es la “planeacién de sucesiones”, que 

“es un sistema continuo de seleccién de empleados competentes listos 

para instalarse en trabajos clave en la organizacién en caso de que éstos 

queden vacantes.”°° Estos futuros trabajos eran tradicionalmente puestos 

de un nivel mas alto. En el ambiente actual, la planeacién de sucesiones 

se refiere a trabajos clave, arriba, en el mismo nivel o incluso abajo del 

trabajo. Cada vez mas la planeacién de sucesiones se esta utilizando para 

cambios laterales de trabajo. Una de las grandes ventajas de esta 

estrategia es que pocas personas con un desempefio superior han dejado a 

la organizacién por falta de oportunidades. 

3° SPENCER, Lyle & Signe, Competence at work: models for superior performance, EEUU, John 
Wiley & Sons, Inc, 1993, p. 276.
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Una estrategia similar a la planeacién de sucesiones ha sido 

implantada en una empresa de la localidad: Velcon. Esta sucesién se 

maneja de manera horizontal. Los obreros competentes son seleccionados 

para ocupar puestos diferentes en el mismo nivel jerarquico. 

2.6 CLASIFICACION DE ACTIVOS EN AQUELLOS QUE SON 

EFECTIVA Y LEGALMENTE POSEIDOS Y AQUELLOS QUE 

SOLO SON OPERACIONALMENTE POSEIDOS (CASO DE LOS 

RECURSOS HUMANOS) 

Los contadores, desde siempre, han estado renuentes a incorporar, a 

sus estados financieros, activos cuya propiedad no esté perfectamente 

definida. Esto es un error, ya que, por una parte, como se comentaba en 

el capitulo anterior, hay transacciones contables en las que se ignora la 

forma legal que la misma posee. En el fondo, realmente lo que importa al 

registrar un activo, no es la propiedad legal de los recursos, sino el 

derecho, formal o tacito, de controlar esos recursos, y de recibir beneficios 

de ellos. Esto ha sido de alguna manera aceptado por los contadores en 

algunos casos, tales como el registro de los contratos de arrendamiento y 

la obligacién de consolidar estados financieros con base en la tenencia del 

control, ¢ independientemente de la naturaleza legal de la propiedad de las 

acciones. 

En tales ejemplos, los contadores estén aceptando finalmente la 

tesis de que lo trascendente pata el registro es la posesién del derecho 

operacional de recibir los beneficios; por ello, se puede hacer una
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clasificacién entre los activos que son efectiva y legalmente poseidos y 

aquellos que sdlo son operacionalmente poseidos, entre los que quedarian 

clasificados los recursos humanos. 

Se puede entonces concluir que la propiedad legal es una 

interpretacién demasiado estrecha del derecho de recibir beneficios. Por 

lo tanto, mientras los recursos humanos uo pueden ser legalmente 

poseidos por la compaiiia, si pueden ser considerados como parte de 

Jos activos contables de una organizacién, porque la organizacién 

puede razonablemente esperar beneficios de ellos.



CAPITULO III 

CONCEPTUALIZACION DE ACTIVOS 

HUMANOS 

24
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3.1 RECURSOS HUMANOS. SU ANALISIS 

Después de haber concluido que Ja normatividad contable no sdlo no esta 

en contra de que se incorporen los recursos humanos en los estados 

financieros sino que ademas lo marca como una obligacién, y que los 

recursos humanos si pueden ser considerados como parte de los activos 

contables de una empresa, se dara paso a conceptualizar lo que de ahora 

en adelante se conocera como activos humanos. 

Quiza la longitud de este capitulo haga pensar que no tiene mayor 

importancia; sin embargo, no se pueden proponer reglas de valuacion y 

presentacién de algo que no ha sido definido con anterioridad. 

Para este fin se partira del andlisis de algunas definiciones de 

recursos humanos, ya que de alguna manera seran la base para la 

definicion que se pretende alcanzar. 

Desde el punto de vista de Fernando Arias Galicia. “No sdlo el 

esfuerzo a la actividad humana quedan comprendidos en este grupo, sino 

también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad: 

conocimientos, experiencias, motivacién. jintereses vocacionales, 

aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.” >! 

31 ARIAS GALICIA, Fernando, Administracién de recursos humanos, 2a. ed., México, Editorial 
Trillas, 1980, p. 24.
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Para Lourdes Miinch Galindo, “son trascendentales para la 

existencia de cualquier grupo social; de ellos dependen el manejo y 

funcionamiento de los demas recursos. Los recursos humanos poseen 

caracteristicas tales como: posibilidad de desarrollo, creatividad, ideas, 

imaginacion, sentimientos, experiencia, habilidades, etc., mismas que los 

diferencian de los demas recursos.” 

Segin la clasificacién que propone Minch Galindo, los recursos 

humanos se pueden dividir en: obreros, oficinistas, técnicos, ejecutivos y 

directores. 

Tal vez para otros, los recursos humanos sean simplemente “el 

conjunto de personas que colaboran en una empresa y que buscan el 

mismo fin dentro de la misma”. 

3.2, CONCLUSIONES OBTENIDAS DE LAS DEFINICIONES 

ANALIZADAS 

De las definiciones anteriores se pueden desprender las siguientes 

conclusiones: 

= Solo un ser vivo con raciocinio puede quedar comprendido dentro del 

  

* MUNCH y GARCIA, Fundamentos de administraciOn, Sa, de., México, Editorial Trillas, 1997, 
p. 56.
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concepto de recursos humanos. 

= De ese conjurito de seres vivos depende la marcha de un negocio, ya 

que esta en ellos el funcionamiento y manejo de los otros recursos. 

= Los recursos humanos se encuentran en una organizacién. 

=> Al formar parte de una organizacién con la importancia con la que lo 

hacen, cualquier tipo de informacién referente a ellos es basica para la 

toma de decisiones en una empresa. 

3.3 DEFINICION PROPIA DE ACTIVOS HUMANOS 

Con lo anterior, y como conclusién a este capitulo, se llega a la 

conceptualizacién de activos humanos como: 

EI conjunto de seres humanos que colaboran en una empresa y 

de los que depende el funcionamiento y manejo de Ja misma.



CAPITULO IV 

CONCEPTOS RELACIONADOS A LA 

VALUACION DE ACTIVOS HUMANOS 

28
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4.1 CONCEPTO Y FORMULA DE EFICIENCIA 

Dentro del siguiente capitulo se propondré una valuacién de los activos 

humanos que sea razonablemente aceptable. Sin embargo, por cuestiones 

de presentacién y para facilitar la comprensién de este trabajo, primero se 

analizaran algunos términos que posteriormente seran tratados. 

Primeramente, se debe entender que Ja eficiencia esta dirigida para 

la mejor manera por la cual Jas cosas deben ser ejecutadas, a fin de que 

los recursos, personas, madquinas, materias primas, entre otros, sean 

aplicados de una forma més racional. Se puede entonces definir a la 

eficiencia como “la correcta utilizacién de los recursos (medios de 

9933 produccién) disponibles y puede estar representada por la siguiente 

formula: 

E=PR 

De donde: 

E = eficiencia 

P = productos resultantes 

R = recursos utilizados 

Se dice que cuanto mayor es Ia eficiencia, mayor sera la 

3 CHIAVENATO, Idalberto, Introduccién a Ja teorfa general de la administracion, 3a. ed., 
México, McGraw Hill, 1992, p. 49.
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productividad. 

4.2, CONCEPTUALIZACION DE PRODUCTIVIDAD 

La productividad puede ser empleada como “medida de eficiencia 

para los ejecutivos, y en todos aquellos puestos en que los resultados 

dependen del aprovechamiento idéneo de los recursos”. * La 
productividad practicamente esta representada por la misma formula que 

la eficiencia. 

4.3 RECLUTAMIJENTO Y SELECCION. SUS COSTOS 

Reclutar implica atraer candidatos para Ilenar los puestos vacantes 

que pudieran existir en una estructura organizacional. Es de suma 

importancia determinar claramente los requerimientos del puesto que se 

pretende ilenar y dichos requerimientos deben estar directamente 

relacionados con Ja tarea que se busca desempefiar. 

Et reclutamiento busca desarrollar un grupo de candidatos 

potenciales de trabajo. Algunas de las fuentes utilizadas para reclutar 

gente son: Ja misma organizacién, anuncios, referencias de empleados, 

agencias de empleo, universidades, escuelas, organismos profesionales y 

servicios de ayuda profesional.
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Son diversos los costos de reclutamiento e incluyen, por 

mencionar algunos: la publicidad, gastos que se pudieran proporcionar a 

los candidatos y gastos de entrevistas. 

Una vez que se tiene a un grupo de posibles candidatos para ocupar 

la vacante de una empresa, se debe dar paso a seleccionar cual de ellos 

cumple de la mejor manera con las expectativas de la organizacién. La 

seleccion, por lo tanto, “implica escoger entre los candidatos a aquel que 

cumpla mejor con los requisitos del puesto”.*® Dicho de otra manera, la 

seleccién es el “procedimiento para encontrar al hombre que cubra el 

puesto adecuado a un costo adecuado”.** 

La seleccién se ileva a cabo por medio de instrumentos tales como 

entrevistas; pruebas escritas, de inteligencia, de destreza y aptitud, 

vocacionales, de personalidad y de simulacion del desempefio; solicitud; 

investigaciones de antecedentes con familiares 0 en antiguos empleos, y 

el examen fisico. 

4.4 CONTRATACION E INDUCCION. SUS COSTOS 

Los costos de contratacién son los incurridos para atraer al 

  

34 Op cit. supra nota 31, p. 333. 
35 KOONTZ y Weihrich, Administracién una perspectiva global, 10a. ed., México, McGraw Hill, 1996, 

p. 378. 

%© Op. cit., supra nota 31, p. 257.
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candidato seleccionado a la empresa. 

Para que la persona “adquirida” pueda desempefiar su trabajo de 

una manera aceptable es necesario introducirlo a la empresa, a sus 

funciones, tareas y personas. A esto se le conoce como inducci6n. 

Por lo general, las empresas tienen un programa formal de 

induccion que explica ciertas caracteristicas de la compatiia, filosofia, 

historia, seguridad, productos y servicios, politicas y practicas 

establecidas, organigramas, beneficios, requisitos de confidencialidad y 

otros reglamentos que en muchas ocasiones son explicadas con més 

detalle en un folleto que se denomina “Manual de Bienvenida”. 

Los costos de orientacién son los “asociados con el proceso en el 

cual un individno aprende a usar sus habilidades y conocimientos 

existentes en un nuevo medio de trabajo”>” Esta categoria puede incluir: 

tiempo del supervisor, tiempo muerto de otras personas, etcétera. 

Mientras tanto, los costos de familiarizacién estan relacionados “con el 

proceso de integrar a un individuo a la organizacién”.*® 

Se puede decir también que los costos de capacitacién y 

entrenamiento son los que se incurren al adaptar a la persona a los 

requerimientos especificos de un nuevo empleo, o aquellos que se realizan 

  

*" Op. cit., supra nota 22, p. 92. 
38 idem.
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para mejorar el desempefio de una persona en su trabajo actual. 

_ Cabe resaltar que la Ley Federal de Trabajo sefiala que: “todo 

trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione capacitacién o 

adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y 

productividad,..”.° 

4.5 CONCEPTO DE PROMOCION 

La promocién es un cambio a un puesto mas alto dentro de la 

organizacién, con mayores posibilidades y para el cual generalmente se 

requieren aptitudes més complejas. Por lo general implica una posicién 

mas alta dentro de la estructura organizacional y un aumento de 

remuneracién. 

4.6 CONSERVACION DEL EMPLEADO 

Al “proceso de mantener las habilidades y capacidades de los 

individuos y la eficiencia del sistema de recursos humanos desarrollado 

por la organizacién’” se le denomina conservacién. Significa mantener 
la calidad y cantidad de habilidades necesarias para una organizaci6n. 

  

38 Op. cit., supra nota 26, articulo 153-A, p.48. 
“ FLAMHOLTZ y Lacey, Personnel management human capital theory and human resource 
accounting, EEUU, Institute of Industrial Relations, 1981, p. 18.
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4.7 SISTEMAS DE RECOMPENSAS 

Los sistemas de recompensas de recursos humanos son 

disefiados para motivar y reforzar el desempefio de la gente en la empresa, 

asi como para inducir a la gente para que permanezcan como miembros 

de la misma. Estos sistemas pueden ser tanto monetarios como no 

monetarios. 

4.8 SUELDO Y SALARIO 

A la retribucién que el patrén paga al trabajador por su trabajo se le 

conoce como salario o sueldo. Normalmente se le conoce como sueldo al 

salario que perciben los empleados de confianza de una empresa. 

De acuerdo con la Ley Federal del Trabajo, “el salario se integra 

con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, gratificaciones, 

percepciones, habitacion, primas, comisiones, prestaciones en especie y 

cualquier otra cantidad o prestacién que se entregue al trabajador por su 

trabajo”. 

4.9 EDAD LEGAL DE RETIRO 

Es la edad maxima que las leyes estipulan para que un trabajador 

obtenga los beneficios de retiro. De acuerdo con el articulo 154 de la Ley
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del Instituto Mexicano del Seguro Social, ia edad de retiro tanto para los 

hombres como para las mujeres (puesto que no hace ninguna distincién 

entre ambos) es de 60 afios. Cabe hacer la aclaracién que esta edad 

Sefialada no es obligatoria, es decir, que el trabajador podra seguir 

trabajando después de la misma; sin embargo, la experiencia nos dice que, 

en general, los trabajadores ejercen esta prerrogativa. 

4.10 VIDA LABORAL REMANENTE MAXIMA (VLRM) 

Por VLRM se entiende la diferencia entre la edad estimada de 

retiro y la edad actual del trabajador. En razon de que, en general, los 

trabajadores hacen coincidir su edad de retiro con la edad legal de retiro, 

usaremos esta Ultima como la edad estimada de retiro para efectos de 

simplificacién. 

Se define como vida media probable estimada de permanencia 

(VMPEP) el tiempo que razonablemente se puede estimar que un 

trabajador permanecera dentro de la organizacién. Esta estimacién estara 

influenciada indudablemente por la experiencia de rotacién de la empresa, 

los indices de mortalidad y ia antigiiedad ya lograda por cada trabajador. 

Aunque hay varias térmulas para estimarla, propongo Ia siguiente, 

que de alguna manera integra los tres factores antes mencionados. 

  

* Op. cit., supra nota 25, articulo 84, p.27.
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stl Pi ye Pe ye Ps 

VMPEP = el + il + iFl 

  

t  & t 
  

En donde: 

t; = total de empleados que ya no laboran en la empresa 

Pi = el periodo de tiempo que durd cada uno de los empleados laborando 

en la empresa 

t, = total de empleados que laboran actualmente en la compafiia 

pz = el tiempo estimado de permanencia de cada uno de los empleados 

que laboran actualmente, en base a la antigiiedad actual de cada uno de 

ellos, como sigue: virm, * qy; donde: 

q, = factor de probabilidad determinado en base a la antigiiedad 

actual del trabajador por el método de la suma de digitos 

p3 = el tiempo esperado de permanencia de cada uno de los empleados que 

actualmente laboran, en funcién a su expectativa de vida, como sigue: 

virm,; * qo; donde: 

qz = factor de supervivencia obtenido de tablas de mortalidad. 

Como tltimo punto en este capitulo, se dard una amplia explicacién. 

acerca de la formula anteriormente propuesta con el fin de lograr su mejor 

entendimiento.
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Como se observa, la formula consta de tres sumandos: 

1) El primero se refiere a la vida promedio laboral que duraron los 

empleados que ya no laboran actualmente, y este promedio es obtenido 

sumando el tiempo que duré laborando cada uno de los empleados, entre 

el total de empleados que ya no laboran actualmente; 

2) El segundo sumando trata de la obtenciOn de la vida promedio 

laboral estimada de los trabajadores actuales en funcién de la antigttedad 

actual, obteniendo esta vida dividiendo la suma de las vidas laborales 

remanentes maximas de cada trabajador que actualmente labora, 

previamente ajustada por un factor de probabilidad determinado en base 

al método de suma de digitos, entre el total de trabajadores que 

actualmente labora. El método de suma de digitos consiste basicamente 

en asignar valores de probabilidad a cada funcién de antigiiedad/VLRM 

de cada uno de los empleados, mediante la division de la suma de digitos 

del primer factor entre el segundo. Antes de que fuesen populares las 

tablas actuariales, se consideraba que éste era un método que 

razonablemente mostraba los factores de probabilidad cuando se hablaba 

de afios de antigiiedad en empleados. El nico ajuste que debe de hacerse 

es considerar el tope de 100% como factor maximo de probabilidad en el 

caso de que un empleado haya rebasado su VLRM por haber decidido 

continuar laborando después de la edad legal de su retiro. Una tabla de 

estos factores de probabilidad se muestra en el anexo 1 del presente
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capitulo. 

3) El tercer sumando es bdsicamente igual al anterior, sdélo que el 

factor de probabilidad que se aplica a la VLRM de cada trabajador es 

obtenido mediante la aplicacién de tablas de mortalidad. Una tabla de 

estos factores de probabilidad se muestra en el anexo 2 del presente 

capitulo. 

Las tres sumatorias anteriores se dividiran entre tres para obtener 

finalmente la VMPEP.



ANEXO NUMERO 1 Afios de Suma de Suma de Factor de Factor de 
de] Probabilidad Probabilidad 

lustado 

anti ad virm di de 
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5.1 INVERSIONES EN RECLUTAMIENTO 

Para efectos de este capitulo, se incluiran dentro del concepto de 

reclutamiento, las actividades del reclutamiento en si, la seleccién, los 

costos de contratacién, la induccién, orientacién y familiarizacion del 

nuevo empleado. 

Para que exista congruencia con el asunto principal de esta tesis, 

todos estos costos deben de ser considerados (previa calificacién de los 

parametros de inclusién que se analizaran més adelante en este mismo 

capitulo) como un activo para la empresa, bajo la modalidad de un cargo 

diferido que se ira aplicando a los resultados con base en la VMPEP de 

los empleados de la empresa. 

Ahora bien, estas actividades que se mencionan en el parrafo 

anterior, pueden ser realizadas, ya sea a través de personal propio, es decir 

de un Departamento de Recursos Humanos de la empresa, 0 bien, a través 

de servicios contratados con terceros. Ya que en este ultimo caso las leyes 

del mercado estableceran topes naturales a la eficiencia, sélo debera de 

tenerse cuidado en la capitalizacién de las actividades de reclutamiento 

cuando éstas sean realizadas en forma interna. En este caso se deberA 

fijar como tope ‘maximo a capitalizar, un razonable nivel de eficiencia en 

el desarrollo de estas actividades, mismo que, en todo caso, nos lo 

proporcionaré Ja cotizacién de servicios similares a través de la
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contratacién de terceros. El exceso sobre este tope debe de considerarse 

una ineficiencia evidente, y por lo mismo una pérdida que deben de 

absorber los resultados del ejercicio en el que se operé. 

También deben de considerarse como no capitalizables todas las 
erogaciones correspondientes a desarrollo de sistemas y procedimientos 

relativos a estas actividades que sean desarrolladas en forma propia por la 

empresa, en virtud de que actualmente existen ya instrumentos 

razonablemente eficientes en el mercado, siendo la mayoria de ellos de 
uso publico, por lo que una inversién adicional de la empresa en el 
desarrollo de los mismos debe de considerarse en primera instancia como 
no eficiente, a menos que, con el transcurso del tiempo, la empresa pueda 

demostrar fehacientemente las bondades de los sistemas desarrollados 

internamente. 

Independientemente de que, para proceder a la capitalizacién de 
estas inversiones, la empresa deba primero de calificar en los requisitos de 
inclusi6n que se analizaran més adelante, al final de cada ejercicio deben 
de reevaluarse los mismos, principalmente el que se refiere a la rotacién 
del personal que vendra a verse reflejada en el cdlculo dela VMPEP. Asi 
pues, si la VMPEP disminuyese de un aiio a otro, debera de recalcularse 
el efecto de la amortizacion del cargo diferido con la nueva VMPEP como 
si ésta hubiese estado vigente desde el inicio del ejercicio, aplicando el 

efecto resultante contra los resultados del periodo.
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Del mismo modo, si del proceso de reevalucién que se menciona en 
el parrafo anterior resultase que la empresa ya no cumple con los 
requisitos de inclusion para la incorporacién de los activos humanos, el 
saldo remanente de este cargo diferido debera de aplicarse a los 
resultados. 

Ahora bien, con relacién al reconocimiento de los efectos de la 
inflacién en la valuacién de inversiones en reclutamiento, para ser 
consistente con el Cuerpo de principios contables, y €n especial con el 
correspondiente a la normatividad relativa al reconocimiento de los 
efectos de la inflacién en la informacion financiera, este cargo diferido 
debe de considerarse como un activo no monetario y, por lo mismo, 
aplicarle indices Nacionales de Precios al Consumidor para su 
actualizacion al final de cada periodo. 

5.2 INVERSIONES EN CAPACITACION 

Bajo este renglén, como se analizé en el capitulo anterior, quedan 
comprendidas las actividades de capacitacion, entrenamiento y desarrollo 
de personal. Al igual que en el caso de las actividades Correspondientes a 
reclutamiento, las mismas pueden ser desarrolladas en forma interna o a 
través de terceros, y aplicaria el mismo tope de eficiencia que se 
mencionsd. 

t 

El tratamiento de capitalizacién seria basicamente el mismo que el
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propuesto para los gastos de reclutamiento, con Ja consideracion de que 

un analisis futuro desarrollado por sicdlogos industriales y otros 

especialistas en la materia, debera de proporcionar los pardmetros para 

determinar: 

1) El grado promedio de aprovechamiento de la capacitacién 

proporcionada, asi como el minimo requerido para su capitalizacion; 

. 2) El grado en que un programa especifico de capacitacién contribuira al 

incremento de la productividad de la empresa (por ejemplo, cursos de 

desarrollo humano contra cursos técnicos de produccién o de ventas no 

produciran incrementos similares en la productividad, o sus efectos en la 

misma se veran reflejados en periodos distintos de tiempo). 

Como estos pardmetros mencionados son de compleja 

determinacién y consenso, propongo, para efectos de simplificacion, 

fa capitalizacién total de Jas inversiones en capacitacién y desarrollo, 

siempre y cuando, la empresa estime razonablemente que los mismes 

fueron aprovechados a un nivel aceptable y que el contenido de Ia 

capacitacién tendré un efecto significativo en el incremento de Ia 

productividad. 

Con respecto al reconocimiento de los efectos de la inflacién en 

la valuacién de inversiones en capacitacién, aplicarian las mismas 

consideraciones que las de las inversiones en reclutamiento.



5.3 VALUACION DE ACTIVOS HUMANOS 

Una vez analizadas las inversiones de las actividades relacionadas 

con los activos humanos, viene la cuestién central de esta tesis: gcuando y 

como deben de valuarse (e incorporarse a la informacién financiera) los 

activos humanos de una empresa? 

Comencemos con el cuando: ,Deben de valuarse e incorporarse los 

activos humanos en la informacién financiera en todas las empresas? jLa 

valuacién e incorporacién debe de efectuarse desde el inicio de la 

actividad de una empresa? ;Tiene relevancia el giro de la empresa, su 

tamafio o su éxito en Ja decisién de valuar e incorporar los activos 

humanos en su informacién financiera? 

5.3.1 REQUISITOS MINIMOS PARA VALUACION 

5.3.1.1 PERMANENCIA 

Las empresas son jovenes o viejas. Estan las que recién acaban de 

iniciarse en sus actividades, y las que tienen una historia empresarial. En 

mi opinién, seria descabellado que una empresa que apenas inicia 

operaciones intentara valuar e incorporar en su informacién financiera 

sus activos humanos, en razén de que no cuenta con historia sobre el 

comportamiento de las variables de los mismos, y que Ja valuacién se
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haria finalmente basada en especulaciones. Se tiene lo siguiente: ,Cudl 

seria entonces la edad minima de una empresa para que deba de analizar 

la obligatoriedad de Ja incorporacién al balance de sus activos humanos? 

Cualquier respuesta a esta pregunta sera, finalmente, una opinién 

personal; pero, por una parte considero que cinco afios de permanencia en 

el mercado producen los suficientes registros histéricos para determinar el 

comportamiento y las tendencias de las variables relacionadas y, por la 

otra, son un indicador razonable de las intenciones de la empresa de su 

continuidad. Asi pues, prepongo como requisito inicial minimo para 

considerar Ja incorporacién de Jos activos humanos en la 

informacion financiera, la existencia de una empresa en actividad 

completa durante, cuando menos, cinco aifos. 

5.3.1.2 TAMANO 

Hay empresas con una plantilla de recursos humanos reducida, y 

empresas con una gran cantidad de individuos laborando en ella. Esta 

consideracién, que en inicio podria parecer irrelevante, es importante en 

razon de que sdlo con un universo razonablemente grande pueden 

obtenerse promedios y resultados estadisticos sin las fluctuaciones 

erraticas de los universos pequefios. Por ejemplo: en una empresa con 

dos personas, la separacién de una de ellas equivaldria a una rotacion del 

50%, lo que vendria a influir significativamente en el cdlculo de la 

VMPEP, y, por consiguiente, provocaria ajustes importantes en los
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estados financieros al final de cada periodo, lo que, en consecuencia, 

impediria la comparabilidad de los mismos a través del tiempo. Asi pues, 

debe de establecerse un universo minimo de recursos humanos para el que 

las fluctuaciones sean suavizadas. Al igual que en el caso de la 

permanencia de la empresa, ef pardmetro que propongo es a titulo 

personal y lo he fijado en 20, ya que, segiin he comentado con 

protesionales de estadistica, éste es un niimere razonable. Asi pues, 

previa la calificacién de permanencia que se analiza en el apartado 

anterior, las empresas deberén de evaluar Ja incorporacién al 

balance de sus actives humanos si cuentan cuando menos con 20 

empleados. 

5.3.1.3. TIPO DE EMPRESA 

Las empresas utilizan para lograr sus objetivos los cuatro factores 

de la produccién. Para José Silvestre Méndez y algunos otros 

economistas estos cuatro factores son: tierra, capital, trabajo y 

organizaciOn. Asi, hay empresas que son intensivas en la utilizacion de 

alguno de estos factores. La incorporacién de los activos humanos en la 

informacion financiera sdlo cobra sentido en empresas con utilizacién 

intensiva del recurso humano y administrativo. Independientemente de la 

consideracién de la importancia relativa del recurso humano dentro de la 

totalidad de recursos con los que cuenta una empresa, aspecto que se 

analizara mas adelante, deben de ser incorporados los activos humanos en 

las empresas en las que, por su giro, éste tenga relevancia. Como
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pardmetros para evaluar esta relevancia, considero que existira esta ultima 
cuando los individuos que forman la fuerza humana sean del tipo de los 
no facilmente substituibles, analizando para determinar esta no facilidad, 

un grado importante de especializacién y una experiencia razonable. Asi 
pues, y tomando en cuenta lo mencionado en el apartado anterior, una 
empresa debe contar cuando menos con 20 individuos gue retinan 
estas condiciones dentro de su fuerza laboral para continuar en Ia 
evaluacion sobre la obligatoriedad de la incorporacién de sus activos 
Aumanos en el balance general 

5.3.1.4 HISTORIAL DE EXITO 

EI criterio prudencial para la aplicacion de la normatividad contable 
establece que "...entre las alternativas propuestas..." se debe de optar 
"..por la que menos optimismo refleje”,” Este criterio ha normado, por 
ejemplo, los limites maximos a la valuacién de los activos a su valor de 
uso, 0 la incorporacion en el balance de las pérdidas fiscales por 
amortizar. En el asunto tema central de esta tesis, el criterio prudencial 

nos indicaria que seria un contrasentido la incorporacién al balance tanto 
de la valuacién de los activos humanos como de las inversiones 
relacionadas con los recursos humanos cuando una empresa ha tenido una 
historia de fracaso financiero, ya que (precisamente por su historia de no 
éxito) es incierta, € incluso altamente improbable su transformacion en 

  

2 idem, nota 14,
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flujos netos positivos futuros. Por ello, considero que sélo seria 

prudente la inclusién de los activos humanos en el balance general, 

cuando una empresa tiene una historia de éxito (medida en un 

resultado neto positive) de cuando menos cinco afios consecutivos. 

5.3.2 IMPORTANCIA RELATIVA 

Independientemente de que una entidad cumpla con Jos requisitos 

mencionados en los apariados anteriores, finalmente el criterio que 

indicara si la valuacién, tanto de los activos humanos como de las 

imversiones relativas a los mismos deben de ser incorporados o no en la 

informacion financiera, ser4 el de materialidad; es decir, si son relevantes 

dentro de los estados financieros tomados en conjunto para la 

interpretacién de los mismos. Aunque no esta expresamente mencionado 

en el Boletin A-6 del Instituto Mexicano de Contadores Publicos, es regla 

consensual que un 5% de cada uno de los rubros que componen los 

estados financieros debe de considerarse un item relevante. Por lo tanto, 

si de la valuacién de los activos humanos resultante de las reglas que a 

continuacién se proponen, adicionadas con la valuacién de las inversiones 

en reclutamiento y capacitacién, resultara que representan cuando menos 

un 5% de los activos totales de la empresa, esto redundaria en la 

obligatoriedad de incorporar estas valuaciones al balance general, y 

adicionalmente revelar las situaciones importantes en el cuerpo de las 

notas a los estados financieros de acuerdo con los esquemas que se
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propondran mas adelante. 

5.3.3 VALUACION ESPECIFICA CONTRA VALUACION 

GENERICA 

Una vez que se ha entrado de lieno al asunto de la valuacién de los 

activos humanos, surge la pregunta necesaria: ;Qué debe de valuarse? 

dEl potencial de cada individuo para contribuir a los objetivos de la 

empresa? £La importancia del puesto dentro de la organizacién? O bien, 

éja importancia de cada uma de las funciones de la empresa para la 

obtencién del éxito? 

Aunque en estricta teoria, las empresas cubren sus puestos y sus 

funciones con los individuos exactamente adecuados para los mismos, en 

la realidad esto es una quimera. Siempre estaran desarrollando puestos y 

funciones individuos con mayor o menor potencial de aportacién que la 

que estrictamente marca el puesto o la funcién. Esto nos lleva a descartar 

de entrada estas opciones, porque, de hacerlo asi, se Ylegaria al absurdo de 

que las empresas que cumpliesen con los requisitos de inclusién que se 

mencionan en el tercer apartado de este capitulo, llegarian a resultados 

similares en la valuacién de sus activos, lo que derrumbaria el objetivo © 

central de esta tesis, que es el de mostrar la situacién financiera real de las 

empresas de acuerdo con el potencial de los individuos que colaboran para 

ella. Asi pues, se puede concluir que son los individuos los que deben ser 

sujetos de valuacién, aunque sélo en lo que se refiere a su potencial de
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contribucién. 

5.3.4 DIVERSAS PROPUESTAS DE VALUACION 

=>Valuacién por contribucidn a la productividad 

Una posibilidad de valuacién (quiza la que se viene primero a la 

mente y la que en primera instancia parece la mas apropiada) seria 

mediante el valor presente de su contribucién futura a la productividad de 

la empresa. El problema se relaciona con la medicién de la misma: se 

debera primeramente determinar un indice de productividad de la empresa 

a lo largo de su historia y valuar en equivalente monetario lo que 

significaria una mejora en un punto de dicho indice, posteriormente, 

llevar estos valores espetados a valor presente y utilizar este resultado 

como la valuacién del individuo. Aunque en la actualidad existen las 

herramientas matematicas y econométricas necesarias para el cdlculo de 

este indice, su implantacion continta siendo una labor delicada, lenta, que 

seguramente implicaria costos altos y que no estaria asequible a la 

mayoria de las empresas. Con el constante desarrollo de nuevos modelos 

y el avance en la rapidez de calculo de las computadoras, es probable que 

en el mediano plazo Ja determinacién periddica del indice de 

productividad de una empresa sea una herramienta natural tal como lo es 

hoy, por ejemplo, una estadistica de ventas 0 de costos.
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= Valuacién por contribucién a la utilidad 

Una variacién de la propuesta anterior, consistiria en la valuacién 
de las utilidades futuras esperadas relacionadas o inherentes a la 
incorporacién de un individuo en una organizacion. Al igual que en el 
caso anterior, se cuentan con Jas herramientas para dichos calculos; pero 
las mismas son ain complejas y existen variables que no son faciles de 
incorporar en los modelos. 

=> Valuacién de las capacidades y experiencias propias del individuo 

Otra posibilidad, que sin duda parece muy atractiva, consistiria en 
la valuacion de las capacidades y experiencias propias de cada individuo. 
De este modo, se podria asignar valores a los indices de IQ en las areas de 
la inteligencia que fuesen relevantes para los objetivos de la empresa y, 
asimismo, asignar valores a los grados de educacién formal o 
conocimientos del individuo, y también, por qué no, a la experiencia en el 
desarrollo anterior de funciones similares. El problema de esta vertiente 
consistiria precisamente en la asignacién de dichos valores, que 
indudablemente tendrian que ser arbitrarios: qué valor asignar a una 
licenciatura?, 3a un diplomado?, ja una maestria?, 64 un punto de 1Q?, 
4a seis meses de experiencia en una Corporacién? No tengo respuestas 
pata estas preguntas.
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=>Valuacion por sueldos 

La teorla de mercado sefiala que los precios de los bienes o 

servicios, cuando éstos se negocian en un mercado de competencia 

perfecta, tienen en si mismos toda la informacion econdmica relacionada 

con dichos bienes 0 servicios: sus costos eficientes de produccién, y una 

utilidad razonable que es la maxima que permite el mercado bajo pena de 

quedar fuera de él. Puesto que los salarios no son mas que el precio de la 

fuerza laboral en un mercado, y suponiendo que éste se acercara 

razonablemente a un modelo de competencia perfecta, se puede deducir 

que wn salario, cuando éste es producto de una negociacién, leva 

implicita la valuacién de los tres factores anteriores: 1a expectativa de 

mejoras en productividad, de mejoras en utilidades y la capacidad, 

conocimientos y experiencia propias del individuo. Asi, cuando un 

contratante en un mercado razonablemente amplio hace una oferta de 

trabajo que se materializa en una contratacién, es razonable pensar que se 

hizo un calculo mas o menos inconsciente (que en términos coloquiales 

denominamos intuicién) de los niveles esperados de productividad y 

utilidades que se pueden lograr con la capacidad, conocimientos y 

experiencia del individuo en cuestién. 

No es descabellado entonces pensar que el mejor parametro para la 

valuaci6n seria el sueldo. Mi propuesta es utilizar el sueldo de
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contratacién, durante el tiempo correspondiente a la Vida Media 

Probable Estimada de Permanencia, descontado a la tasa de interés 

promedio a que tiene acceso la empresa. 

5.3.5 RECONOCIMIENTO DE LOS EFECTOS DE LA 

INFLACION EN LA VALUACION DE LOS ACTIVOS 

HUMANOS 

El valor obtenido de acuerdo al parrafo anterior se presentara dentro 

del renglén de Otros Activos en el cuerpo del balance general, y tendra la 

calidad de un activo no monetario, sujeto a actualizacion mediante el uso 

de indices de inflacién. No aconsejo la actualizacién por recalculo, ya 

que esto implicaria el tomar el sueldo actual del individuo como base de la 

valuacién, situacién que podria no ser tan representativa como un sueldo 

inicial de contratacién producto de una negociacién. Sobra decir que, del 

mismo modo que con las inversiones en reclutamiento y capacitacién, un 

cargo a resultados debe de hacerse en el caso de disminucién del 

indice de VMPEP, o de Ia separacién del individuo en particular. 

Igualmente, este activo seré amortizado anualmente contra 

resultados durante la VMPEP. 

Al elegir como parémetro de valuacién para los activos humanos el 

sueldo, se est4 proponiendo un esquema de valuacién razonablemente 

aceptable, sencillo de. manejar y sin altos gastos administrativos (que



  

pudieran tener otros parametros) para la mayoria de las empresas. Estoy 

consciente de que la propuesta que se hace en este trabajo de tesis, la 

valuacién de los activos humanos, es algo que no sera aceptado 

facilmente. Comtmmente, y por razon de una cémoda inercia mental que 

como humanos tenemos, las nuevas propuestas tienden a ser rechazadas, 

siendo una de las razones principales de este rechazo la posible 

complejidad que pudiese existir en las nuevas acciones que tendran que 

ser adoptadas. Un ejemplo claro de esto es el Boletin D-3 de los 

Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados que trata las 

obligaciones laborales: es un boletin sumamente dificil de comprender y, 

por lo tanto, de poca aceptacion y aplicacion. 

Ademas, es necesario precisar que la valuacién de los activos 

humanos, en el caso de que alguna vez se aceptara, tendra que ser un 

proceso evolutivo y experimental como Jo fue en un principio el Boletin 

B-7, “Revelaci6n de los efectos de la inflacién en la informacién 

financiera”, boletin que antecedié a lo que hoy en dia conocemos como 

Boletin B-10 “Reconocimiento de los efectos de la inflacién en la 

informacion financiera”. Como parte del proceso experimental y como 

parte de la investigacién desarrollada por el Instituto Mexicano de 

Contadores Pilblicos, “durante el afio de 1981 se Ilevé a cabo una 

encuesta tendente a reunir las experiencias y puntos de vista de diversas 

personas involucradas en la preparacién y uso de la informacion 

financiera, en cuanto a la aplicacién de los lineamientos establecidos en 

el B-7, cubriendo los siguientes aspectos: impacto de Ja actualizacién en
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las ciftas histéricas, grado de cumplimiento de las normas establecidas en 

el boletin, preferencia en los métodos de actualizacién utilizados, 

dificultad encontrada en algunos casos en la aplicacién de costos 

especificos, problemas observados en cuanto a la informacion 

complementaria relativa al capital contable y grado de interés de los 

usuarios en Ja informacién”. ” Esto ejemplifica que el llegar al B-10 (con 

su ciimulo de adecuaciones), que actualmente rige nuestros principios de 

contabilidad, no fue una labor sencilla y mucho menos de facil 

aceptacion. Por tal motivo, considero que se puede comenzar Ia 

valuacién e incorporacién de fos actives humanos en Ja informacion 

financiera tomando como base el sueldo con Ja perspectiva de que en 

un futuro con Ia colaboracién de gente como: usuarios de Ja 

informaci6n, miembros de la comisién del Instituto Mexicano de 

Contadores Piblicos y contadores piiblicos en geueral, este 

pardmetro pudiese ser perfeccionado. 

5.3.6 LIMITACIONES A LA VALUACION 

Como cualquier otro concepto que se incorpora a la informacién 

financiera, los activos humanos no estaran exentos del mal uso que se 

puede hacer de ellos a la hora de presentarlos ante terceros con el objeto 

de manipular la informacién financiera de una empresa. En otras 

palabras, la pretendida valuacion de los activos humanos podria ser un 

rengl6n sumamente atractivo a utilizarse para el “make up” de la 

® Ybidem, boletin B-10, pp. 1 y 2, parrafo 4,
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informacion financiera. Es por eso que se debe evitar dentro de limites 
posibles que este concepto sea utilizado para esos propésitos. 

Como una medida de control para evitar que se haga mal uso del 
renglon de los activos humanos, y puesto que se ha definido como 
parametro inicial a utilizarse para su valuacién el sueldo inicial de 
contratacién del individuo, propongo que se limite el sueldo que ha de 
tomarse como base para Ja valuacién, de tal manera que el valor de 
uso de Jos activos humanos no exceda en nds de un 10% a los sueldos 
Ppromedios para puestos similares en Ia industria de la que forma 
parte Ja empresa, 

5.3.7 EFECTOS DE ALTERACIONES AL PRINCIPIO DE 
NEGOCIO EN MARCHA EN LOS ESQUEMAS DE VALUACION 

Este apartado va de la mano con el que trata de explicar la 
importancia que tiene el éxito de una empresa, como uno de los 
principales requisitos de inclusién que deben de cumplirse para que una 
empresa caiga en la obligatoriedad de valuar sus activos humanos e 

incorporarlos al balance general. No obstante que los requisitos de 
inclusion deben de ser recalificados cada afio, cualquier circunstancia 

interna o externa que razonablemente haga dudar del éxito futuro de Ja 

empresa, debe de interrumpir la inclusién de los valores relacionados con 
activos humanos en el Balance General, ya que el principio de “Negocio 

en Marcha” se encuentra amenazado.



CAPITULO VI 
ESQUEMAS DE PRESENTACION 

S?
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6.1 REVELACION DE MOTIVACIONES PARA VALUACION 

DE ACTIVOS HUMANOS 

Indudablemente, para un lector comtin de los estados financieros, 

especialmente para aquellos usuarios que se encuentran fuera de la 

administracién de la empresa, va a ser relevante el conocimiento de las 

motivaciones por las que 1a administracién -responsable de la preparacion 

de los estados financieros y sus notas- decidid incorporar o no la 

valuaci6n de sus activos humanos y conceptos relacionados. 

Regularmente, la administracién, en coordinacion con los despachos que 

auditan, inician las notas a los estados financieros con wna breve 

descripcién del negocio y sus operaciones. En mi opinidn, se debe de 

incluir en esta misma nota, en una forma concisa y corta, las 

consideraciones sobre cada uno de los requisitos de inclusién que se 

analizaron en el capitulo anterior. Asi pues, debe de mencionarse 

escuetamente, a fin de que el lector se sittie adecuadamente en el 

entorno de la empresa, su historial de éxito, la importancia de Ja 

contribucién del trabajo humano en sus operaciones, el tamatio y 

Gipo de su planta laboral y su antigiiedad.
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6.2 REVELACION DE SIGNIFICADO DE LOS PRINCIPALES 

CONCEPTOS RELACIONADOS 

En el cuerpo de las notas a los estados financieros, las empresas 

deben de revelar, durante un periodo razonable de tiempo en el que los 

lectores se iran familiarizando con ellos, el significado de los principales 

conceptos relacionados con la valuacién de los activos humanos. Al igual 

que en el caso del Boletin B-7 y posteriormente el B-10, en los que fue 

obligatorio incluir una definicion de Resultado por Posicién Monetaria, 

Superavit (Déficit) en la Actualizacién de la Inversion de los Accionistas, 

o el Resultado por Tenencia de Activos No Monetarios, durante algunos 

afios, debera incluirse una breve descripcidn del significado de Inversion 

en Reclutamiento, Inversién en Capacitaciin, VLRM y VMPEP, asi 

como el periodo en el que las inversiones se aplicaran a resultados. Debe 

de revelarse también la politica de ajuste en el caso de una variacion 

importante en la rotacién de la planta laboral, y el historial de VMPEP de 

la empresa por los Ultimos cinco afios.



6.3 REVELACION DE ESQUEMA DE VALUACION 

UTILIZADO 

Dentro del mismo cuerpo de Ja nota en la que se revelan las 

politicas de valuacién de todos los activos de la empresa debera de 

incluirse un apartado que describa la forma en la que se valian los activos 

humanos, sus inversiones relacionadas y el periodo en el que se 

amortizan. 

6.4 REVELACION DE CUANTIFICACIONES NO 

CONTABILIZADAS 

Cuando una empresa no haya calificado con los requisitos de 

inclusi6n, pero la importancia de los activos humanos sea material para la 

interpretacién de los estados financieros tomados en conjunto, debe de 

incluirse una nota revelando las causales de Ja no inclusion, y el monto de 

las valuaciones, a fin de que el lector cuente con la informacién necesaria. 

Asimismo, en el caso de imposibilidad de cuantificacion, debe de 

indicarse ésta, y de ser posible una estimacion razonable.
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6.5 OTRAS REVELACIONES 

Cualquier otra circunstancia relevante relacionada con los 

activos humanos, o sus inversiones relacionadas, debera de ser revelada.



CAPITULO VII 

PROPUESTA DE BOLETIN NORMATIVO 

2
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7.1 ANTECEDENTES 

Los decisiones que los duefios 0 accionistas de una organizacién toman 
respecto de la misma deben de estar apoyadas por informacion financiera 
producida de manera sistematica por Ja contabilidad financiera. De ahi 
que uno de los objetivos de la contabilidad es la de informar sobre 1a 
Situacién financiera de la empresa. Sin embargo, la informacion 
financiera que actualmente Proporciona la contabilidad impide que los 
estados financieros reflejen certeramente la situacién real del negocio, 
obstaculizando 1a correcta toma de decisiones respecto de wna 
organizacion. El Boletin B-1, “Objetivos de los estados financieros”, 
Sefiala como algunas limitaciones de los estados financieros la no 
cuantificacién de elementos escenciales de la empresa, tales como los 
recursos humanos, el mercado, la marca, etcétera. 

El presente boletin norma uno de Jos elementos esenciales de las 
organizaciones: os recursos humanos, que para efectos contables se 
denominaran: ACTIVOS HUMANOS. 

7.2 ALCANCE 

Este boletin establece las reglas particulares de aplicacién de 
los principios de contabilidad relativos a los activos humanos y sus



inversiones relacionadas de entidades econédmicas y tiene como objetivo 

establecer: 

- Las bases para cuantificar el monto de los activos humanos y 

sus inversiones relacionadas y 

- Las reglas de reconocimiento y revelacién. 

Este boletin no intenta regular la aplicacién de los principios de 

contabilidad en relacién con las transacciones recurrentes relacionadas 

con la operacién de los recursos humanos 

7.3 DEFINICIONES Y CONCEPTOS BASICOS 

Reclutamiento 

Se incluyen dentro del concepto de reclutamiento, las 

actividades del reclutamiento en si, la seleccién, los gastos de 

contratacién, la induccién, orientacién y familiarizacién del nuevo 

empleado.
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Capacitacién 

En el renglén de capacitacién quedan comprendidas las 

actividades de capacitacién, entrenamiento y desarrollo personal del 

individuo que labora en una organizacién. 

Actives humanos 

El rubro de activos humanos lo constituyen el conjunto de seres 

humanos que colaboran en una empresa y de la que depende el 

funcionamiento de la misma. 

Edad legal de retiro 

Es la edad maxima que las leyes estipulan para que un 

trabajador obtenga los beneficios de retiro. Para efectos de este boletin, se 

aplica la edad de 60 afios indistintamente para hombres y mujeres. 

Vida laboral remanente m4xima (VLRM) 

La diferencia entre la edad legal de retiro y la edad actual del 

trabajador.
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Vida media probable estimada de permanencia (VMPEP) 

Se define como vida media probable estimada de permanencia 

(VMPEP) el tiempo que razonablemente se puede estimar que un 
trabajador permaneceré dentro de la organizacion. Esta estimaci6n estar4 
influenciada indudablemente por la experiencia de rotacién de la empresa, 
los indices de mortalidad y la antigtiedad ya lograda por cada trabajador. 
La siguiente formula integra los tres factores antes mencionados y sera la 
aplicable para la valuacién de activos humanos. 

yu P1 pe Pe ye Ds 

VMPEP = iL + Fi + Fl 

  

  

En donde: 

t, = total de empleados que ya no laboran en la empresa 

Pi = el periodo de tiempo que duré cada uno de los empleados laborando 

en la empresa 

t,= total de empleados que laboran actualmente en Ja compafiia 

P2 = el tiempo estimado de permanencia de cada uno de Ios empleados 
que laboran. actualmente, en base a la antigiiedad actual de cada uno de 
ellos, como sigue: virm, * g); donde: 

qi: = factor de probabilidad determinado en base a la antigtiedad
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actual del trabajador por el método de la suma de digitos 

p3 = el tiempo esperado de permanencia de cada uno de los empleados que 

actualmente laboran, en funcién a su expectativa de vida, como sigue: 

virm, * qo; donde: 

2 = factor de supervivencia obtenido de tablas de mortalidad. 

Los anexos 1 y 2 que se presentan al final de este boletin 

deberan ser utilizados al aplicar la formula para determinar la VMPEP. 

7.4 REGLAS DE VALUACION 

inversiones en reclutamitento 

Todos estos costos deben de ser considerados (previa calificacién 

de los parametros de inclusion que se analizaran mas adelante) como un 

activo para la empresa, bajo la modalidad de un cargo diferido que se ira 

aplicando a los resultados con base en la VMPEP de los empleados de la 

empresa. 

Las actividades de reclutamiento, pueden ser realizadas, ya sea a 

través de personal propio, es decir, de un Departamento de Recursos 

Humanos de la empresa, o bien, a través de servicios contratados con 

terceros. Ya que en este ultimo caso las Jeyes del mercado establecerén 

topes naturales a la eficiencia, sdlo deberd de tenerse cuidado en la
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capitalizaci6n de las actividades de reclutamiento cuando éstas sean 

realizadas en forma interna. En este caso se debera fijar como tope 

maximo a capitalizar, un razonable nivel de eficiencia en el desarrollo de 

estas actividades, mismo que, en todo caso, seré proporcionado por 

cotizacién de servicios similares a través de la contratacién de terceros. 

El exceso sobre este tope debe de considerarse una ineficiencia evidente, y 

por lo mismo una pérdida que deben de absorber los resultados del 

ejercicio en el que se operd. 

También deben de considerarse como no capitalizables todas las 

erogaciones correspondientes a desarrollo de sistemas y procedimientos 

relativos a estas actividades que sean desarrolladas en forma propia por la 

empresa, en virttud de que actualmente existen ya instrumentos 

razonablemente eficientes en el mercado, siendo la mayoria de ellos de 

uso publico, por lo que una inversién adicional de la empresa en el 

desarrollo de los mismos debe de considerarse en primera instancia como 

no eficiente, a menos que, con el transcurso del tiempo, la empresa pueda 

demostrar fehacientemente las bondades de los sistemas desarrollados 

internamente. 

Independientemente de que, para proceder a la capitalizacién de 

estas inversiones, la empresa deba primero de calificar en los requisitos de 

inclusién que se analizaran mas adelante, al final de cada ejercicio deben 

de reevaluarse los mismos, principalmente el que se refiere a la rotacién 

del personal que vendra a verse reflejada en el cdlculo de la VMPEP. Asi
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pues, sila VMPEP disminuyese de un afio a otro, debera de recalcularse 

el efecto de la amortizacién del cargo diferido con la nueva VMPEP como 

si ésta hubiese estado vigente desde el inicio del ejercicio, aplicando el 

efecto resultante contra los resultados del periodo. 

Del mismo modo, si del proceso de reevaluacién que se menciona 

en el parrafo anterior resultase que la empresa ya no cumple con los 

requisitos de inclusién para la incorporacién de los activos humanos, el 

saldo remanente de este cargo diferido debera de aplicarse a los 

resultados. 

Ahora bien, con relacién al reconocimiento de los efectos de la 

inflacién en la valuacién de inversiones en reclutamiento, para ser 

consistente con el cuerpo de principios contables, y en especial con el 

correspondiente a la normatividad relativa al reconocimiento de los 

efectos de la inflacién en la informacion financiera, este cargo diferido 

debe de considerarse como un activo no monetario y, por lo mismo, 

aplicarle Indices Nacionales de Precios al Consumidor para su 

actualizacién al final de cada periodo. 

Javersiones en capacitacién 

Al igual que en el caso de las actividades correspondientes a 

reclutamiento, las mismas pueden ser desarrolladas en forma interna o a
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través de terceros, y aplicaria el mismo tope de eficiencia que se aplica 

para las inversiones en reclutamiento. 

E] tratamiento de capitalizacién sera el mismo que el que rige para 

las inversiones en reclutamiento. 

La capitalizacién. total de las inversiones en capacitacién y 

desarrollo, se realizara siempre y cuando la empresa estime 

razonablemente que los mismos fueron aprovechados a un nivel aceptable 

y que el contenido de Ja capacitacion tendra un efecto significativo en el 

incremento de la productividad. 

Con respecto al reconocimiento de los efectos de la inflacion en 

la valuacién de inversiones en capacitacién, aplicarian las mismas 

consideraciones que las de las inversiones en reclutamiento. 

Requisitos minimos para la valuacién de activos humanos 

Para la valuacién tanto de los activos humanos como de sus 

respectivas inversiones en reclutamiento y en seleccién se deberan de 

reunir los siguientes requisitos minimos: 

a) Permanencia 

Es descabellado que una empresa que apenas inicia operaciones
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intente valuar e incorporar en su informacién financiera sus activos 

humanos, en raz6n de que no cuenta con historia sobre el comportamiento 

de las variables de los mismos, y que Ja valuacién se haria finalmente 

basada en especulaciones. Por lo tanto, una entidad debe contar con cinco 

afios de permanencia en el mercado. Este lapso produce los suficientes 

registros histéricos para determinar el comportamiento y las tendencias de 

las variables relacionadas y son un indicador razonable de las intenciones 

de la empresa de su continuidad. 

b) Tamaiio 

Hay empresas con una plantilla de recursos humanos reducida, y 

empresas con una gran cantidad de individuos laborando en ella. Esta 

consideracién, que en inicio podria parecer irrelevante, es importante en 

razon de que sdlo con un universo tazonablemente grande pueden 

obtenerse promedios y resultados estadisticos sin las fluctuaciones 

erraticas de los universos pequefios mismos a través del tiempo. Se debe 

establecer un universo minimo de recursos humanos para el que las 

fluctuaciones sean suavizadas. 

Asi pues, previa la calificacién de permanencia que se analiza en el 

apartado anterior, las empresas deberaén de evaluar la incorporacién al 

balance de sus activos humanos si cuentan cuando menos con 20 

empleados.
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c) Tipo de empresa 

La incorporacién de los activos humanos en la informacion 

financiera sdlo cobra sentido en empresas con utilizacién intensiva del 

recurso humano y  administrativo. Independientemente de la 

consideracién de la importancia relativa del recurso humano dentro de la 

totalidad de recursos con los que cuenta una empresa, aspecto que se 

analizara mas adelante, deben de ser incorporados los activos humanos en 

las empresas en las que, por su giro, éste tenga relevancia. Existira esta 

ultima cuando los individuos que forman la fuerza humana sean del tipo 

de los no facilmente substituibles, analizando, para determinar esta no 

facilidad, un grado importante de especializacién y una experiencia 

razonable. 

Por lo tanto, tomando en cuenta lo mencionado en el apartado 

anterior, una empresa debe contar cuando menos con 20 individuos que 

retnan estas condiciones dentro de su fuerza laboral para continuar en la 

evaluacion sobre la obligatoriedad de 1a incorporacién de sus activos 

humanos en el balance general. 

d) Historial de éxito 

E] criterio prudencial para la aplicacion de la normatividad contable 

establece que "...entre las alternativas propuestas..." se debe de optar
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"...por la que menos optimismo refleje”.“* El criterio prudencial indicaria 
que seria un contrasentido la incorporacién al balance tanto de la 

valuacién de los activos humanos como de las inversiones relacionadas 

con los recursos humanos cuando una empresa ha tenido una historia de 

fracaso financiero, ya que (precisamente por su historia de no éxito) es 

incierta, ¢ incluso altamente improbable su transformacién en flujos netos 

positivos futuros. 

La inclusion de los activos humanos se realizar4 en el balance 

general, cuando una empresa tiene una historia de éxito (medida en un 

resultado neto positivo) de cuando menos cinco afios consecutivos. 

Es pertinente aclarar que son los individuos los que deben ser 

sujetos de valuacién, aunque sélo en lo que se refiere a su potencial 

de contribucién a una entidad. 

Valuacion por sueldos 

La teoria de mercado sefiala que los precios de los bienes 0 

servicios, cuando éstos se negocian en un mercado de competencia 

perfecta, tienen en si mismos toda la informacion econémica relacionada 

con dichos bienes 0 servicios: sus costos eficientes de produccién, y una 

utilidad razonable que es la maxima que permite el mercado bajo pena de 

  

4 idem, nota 14,



74 

quedar fuera de él. Puesto que los salarios no son mas que el precio de la 

fuerza laboral en un mercado, y suponiendo que éste se acercara 

razonablemente a un modelo de competencia perfecta, se puede deducir 

que un salario, cuando éste es producto de una negociacién, lleva 

implicita la valuacién de los tres factores anteriores: la expectativa de 

mejoras en productividad, de mejoras en utilidades y la capacidad, 

conocimientos y experiencia propias del individuo. Asi, cuando un 

contratante en un mercado razonablemente amplio hace una oferta de 

trabajo que se materializa en una contratacién, es razonable pensar que se 

hizo un célculo mas 0 menos inconsciente de los niveles esperados de 

productividad y utilidades que se pueden lograr con Ja capacidad, 

conocimientos y experiencia del individuo en cuestién. 

El mejor parametro para la valuacién seria el sueldo. Se debe 

entonces utilizar el sucldo de contratacién, durante el tiempo 

correspondiente a la Vida Media Probable Estimada de Permanencia, 

descontado a la tasa de interés promedio a que tiene acceso la empresa. 

EI valor obtenido de acuerdo al parrafo anterior tendra la calidad de 

un activo no monetario, sujeto a actualizacién mediante el uso de 

indices de inflacién. No se aconseja la actualizacién por recdlculo, ya 

que esto implicaria el tomar el sueldo actual del individuo como base de la 

valuacién, situacion que podria no ser tan representativa como un sueldo 

inicial de contratacién producto de una negociacion.
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Sobra decir que, del mismo modo que con las inversiones en 

reclutamiento y capacitacion, un cargo a resultados debe de hacerse en el 

caso de disminucién del indice de VMPEP, o de la separacién del . 

individuo en_ particular. Igualmente, este activo sera amortizado 

anualmente contra resultados durante la VMPEP. 

Limitaciones a Ia valuacién 

Como cualquier otro concepto que se incorpora a la informacion 

financiera, los activos humanos no estaran exentos del mal uso que se 

puede hacer de ellos a Ja hora de presentarlos ante terceros con el objeto 
de manipular la informacién financiera de una empresa. En otras 

palabras, la pretendida valuacién de los activos humanos podria ser un 
renglén sumamente atractivo a utilizarse para el “make up” de la 

informacion financiera. Es por eso que se debe evitar dentro de limites 

posibles que este concepto sea utilizado para esos propdésitos. 

Como una medida de control para evitar que se haga mal uso del 

renglén de los activos humanos, y puesto que se ha definido como 

parametro inicial a utilizarse para su valuacién el sueldo inicial de 

contratacion del individuo, se debe limitar el sueldo que ha de tomarse 
como base para la valuacién, de tal manera que el valor de uso de ios 
activos humanos no exceda en m4s de un 10% a los sueldos 
promedios para puestos similares en la industria de la que forma 
parte la empresa.
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Efectos de alteraciones al principio de negocio en marcha en los 

esquemas de valuacién 

No obstante que los requisitos de inclusién deben de ser 

tecalificados cada afio, cualquier circunstancia interna o externa que 

razonablemente haga dudar del éxito futuro de la empresa, debe de 

interrumpir la inclusion de los valores relacionados con activos humanos 

en el balance general, ya que el principio de “Negocio en marcha” se 

encuentra amenazado. 

7.5 REGLAS DE PRESENTACION 

Los activos humanos (con sus respectivas inversiones en 

reclutamiento y seleccién) deberdn presentarse en el balance general 

dentro de los Activos no circulantes bajo el rubro de Otros activos. Los 

activos humanos deberdn ser presentados deduciendo del total de ese 

rubro el importe total de la amortizacién acumulada segin la VMPEP. 

Independientemente de que una entidad cumpla con los requisitos 

de valuacién mencionados en el apartado anterior, finalmente el criterio 

que indicara si la valuacién, tanto de los activos humanos como de las 

inversiones relativas a los mismos deben de ser incorporados o no en la 

informacion financiera, sera el de importancia relativa; es decir, si son
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relevantes dentro de los estados financieros tomados en conjunto para la 

interpretacion de los mismos. Por lo tanto, si de la valuacién de los activos 

humanos tomando en consideracién las reglas de valuacién propuestas por 

este boletin, adicionadas con la valuacién de las inversiones en 

teclutamiento y capacitacién, resultara que representan cuando menos un 

5% de los activos totales de la empresa, esto redundaria en la 

obligatoriedad de incorporar estas valuaciones al balance general y, 

adicionalmente, revelar las situaciones importantes en el cuerpo de las 

notas a los estados financieros de acuerdo con las caracteristicas que se 

proponen més adelante. 

Indudablemente, para un lector comin de los estados 

financieros, especialmente aquellos usuarios que se encuentran fuera de Ja 

administracién de la empresa, va a ser relevante el conocimiento de las 

motivaciones por las que la administracién -responsable de la preparacion 

de los estados financieros y sus notas - decidié incorporar o no la 

valuacién de sus activos humanos y conceptos relacionados. 

Regularmente, la administracién, en coordinacién con los despachos que 

auditan, inician las notas a los estados financieros con una breve 

descripcién del negocio y sus operaciones. Se debe de incluir en esta 

misma nota, en una forma concisa y corta, las consideraciones sobre cada 

uno de los requisitos de inclusion que se analizaron. Asi pues, debe de 

mencionarse escuetamente, a fin de que el lector se sitie adecuadamente 

en el entorno de la empresa, su historial de éxito, la importancia de la 

contribucién del trabajo humano en sus operaciones, el tamatio y tipo de
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su planta laboral y su antigtiedad. 

En el cuerpo de las notas a los estados financieros, las empresas 

deben de revelar, durante un periodo razonable de tiempo en el que los 

lectores se iran familiarizando con ellos, el significado de los principales 

conceptos relacionados con Ja valuacion de los actives humanos. Al igual 

que en el caso del Boletin B-7 y posteriormente el B-10, en los que fue 

obligatorio incluir una definicion de Resultado por Posicién Monetaria, 

Superavit (Déficit) en la Actualizacién de la Inversion de los Accionistas, 

0 el Resultado por Tenencia de Activos No Monetarios, durante algunos 

afios, debera incluirse una breve descripcion del significado de 

reclutamiento, capacitacion, activos humanos, edad legal de retiro, VLRM 

y VMPEP, asi como el periodo en el que las inversiones se aplicaran a 

resultados. Debe de revelarse también la politica de ajuste en el caso de 

una variacién importante en Ja rotacién de la planta laboral, y el historial 

de VMPEP de la empresa por los tltimos cinco afios. 

Dentro del mismo cuerpo de la nota en la que se revelan las 

politicas de valuacién de todos los activos de la empresa, debera de 

incluirse un apartado que describa Ja forma en la que se vahian los activos 

bumanos, sus inversiones relacionadas y el periodo en el que se 

amortizan. 

Cuando una empresa no haya calificado con los requisitos de 

inclusién (requisitos minimos de valuacién), pero la importancia de los



ESTA TESS NO BEBE 
eatig BG LA DBLRTEC: 

79 

activos humanos sea material para la interpretaci6n de los estados 
financieros tomados en conjunto, debe de incluirse una nota revelando las 
causales de la no inclusién, y el monto de las valuaciones, a fin de que el 
lector cuente con la informacién necesaria, Asimismo, en el caso de 
imposibilidad de cuantificacion, debe de indicarse ésta, y de ser posible 
una estimacién razonable. 

Cualquier otra circunstancia relevante relacionada con los 
activos humanos, o sus inversiones relacionadas, debera de ser revelada.



ANEXO NUMERO 14 
Afios de Suma de Suma de Factor de Factor de 

antiguedad virm de di de_| Probabilidad | Probabilidad 
virm ustado 
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El conocimiento del negocio, de los procesos y el conocimiento que posee 
é] recurso humano constituye para una empresa lo que se denomina como 
su “capital intelectual”, E] principal elemento de ese capital intelectual 
esta constituido por el propio recurso humano, ya que éste es quien crea y 
desarrolia los procesos y sistemas y transforma las experiencias en un bien 
Susceptible de ser utilizado por las empresas. Los sistemas ¥ procesos 
aplicados por los individuos constituyen parte del capital de una empresa 
que, sin embargo, se conserva y trasciende mas alld de la permanencia de 
Sus creadores. La pericia, habilidad Y conocimientos particulares de los 
individuos son los que dan efectividad y constancia a dichos procesos y 
sistemas, 

El valor de los negocios de la corporacién Microsoft, o en su 
momento de las empresas Hughes, no radica o radicé en los productos, 
marcas 0 patentes, sino en dos individuos, William “Bill” Gates y Howard 
Hughes. 

Por to tanto, resulta totalmente indispensable identificar y valuar 
a los recursos humanos como un activo que se debe conservar dentro de 
las entidades econdémicas. Esta afirmacién crea polémica y controversia 
€n los diferentes medios, principalmente entre ef contable y empresarial. 
Sin embargo, la gran mayoria de los empresarios y de los contadores estan 
de acuerdo en que los recursos humanos DEBEN SER VALUADOS.



La valuacién de los activos humanos, asi de controversial y de 

polémica como es, también es una tarea dificil y costosa de lograr. Sin 

embargo, se debe recordar que el addendum al boletin A-1 Sefiala que “los 

beneficios derivados de la informacién contable deben exceder el costo de 
o> 43 obtenerla” *. Con la valuacién e incorporacién de los activos humanos a 

los estados financieros, los beneficios excederan por completo cualquier 

costo al obtener informacién financiera completa y apegada a Ja realidad 

que sirva a los usuarios a una mejor toma de decisiones. 

Este trabajo no pretende establecer de una manera estricta las 

normas que deben seguirse para tan dificil tarea. Esta tesis es, simple y 

sencillamente, una contribucién (aceptable o no) hecha con el unico fin de 

ayudar a la dificil pero necesaria tarea de la incorporacién de los activos 

humanos a la informacién financiera. 

ee 

* Tbidem, addendum al boletin A-1, p.5, parrafo 24-A.
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