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P R O L O G O 

Toda entidad económica, cualquiera que sea su qiro nece

sita de personal eficiente que realice todas las operaciones-

1 necesarias para su existencia1 este personal debe ser remune

rado peri6dicamente por los servicios que presta y reqiatra-

dos por la Contabilidad como qastos de operaci~n ·csueldos y -

salarios) o costo de fabricación (por mano de obra) • 

La Contabilidad registra a trav6s de las cue~tas de re-

sul tados las eroqaciones por concepto de sueldos y salarios,

tiempo extra, vacaciones, gratificaciones, aguinaldo, liquid~ 

ciones, reparto de utilidades y dem4s conceptos similares por 

la preataci6n de servicios de sus recursos humanos, pero ¿qu~ 

pasa con las inversiones que se realizan en beneficio del tr~ 

bajador y de la propia empresa para mejorar su "patrimonio p~ 

tencial de trabajo", como por ejemplo: la capacitaci~n, ~die~ 

tramiento, el mejoramiento d6 habilidades y conocimientos de

car&cter t•cnico, cient!fico y administrativo?. 

¿C6mo pueden medirse los recursos humanos, es decir, sus 

atributos personales, conocimientos y habilidades p~ra la pr~ 

ducci6n de bienes y servicios en t•rminos monetarios as! como 

el aumento o disminución de estos valores?. 

Nos ha interesado investigar la manera de darle un nuevo 

enfoque a la Contabilidad,. hacia un estudio m4s profundo so-

bre la importancia de los recursos humanos dentro de cualquier 

organización, y es por eso que hemos optado porque nuestro t~ 

ma de Seminario de Investigación trate las erogaciones que -

ocasiona el personal ~ que tradicionalmente ha registrado la-
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Contabilidad, as! como de mencionar alqunas de las tepr!as de 

los investigadores del tema de medici6n de los recursos huma

nos y su objetivo de bqscar una manera adecuada de medirlos -

en t'rminos monetarios. 

Esperamos que el tema escogido ¡ogre despertar en usted

la inquietud de la neces.idad de orientar a la Contabilidad ha 

cia un estudio ma'.s profundo de los recursos humanos y lo con

sidere tan interesante como lo es para nosotras. 

;·: 
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INTRODUCCION 

Todas las empresas, para poder funcionar necesitan fija~ 

se objetivos, seqún sus propias necesidades, estos objetivos

van a alcanzarse por medio de las actividades que realicen -

los elementos humanos que intervengan en su desarrollo econ6-

mico, lo cual quiere decir que van a influir de manera decisi 

va las buenas o malas relaciones humanas que existan dentro -

de la organizaci6n. 

El desarrollo tecnol6gico que hay dentro de una empresa, 

trae como consecuencia la disminuci6n en la intervenci6n del

trabajo humano que se desempeña en la misma, sin embarqo el -

hombre interviene en determinados momentos de una manera im-

portante, por ejemplo: al preparar la informaci6n que la má-

quina necesita para operar, al interpretar la informaci6n que 

se tiene como resultado de un proceso y al tomar decisiones -

que aporten más beneficios a la empresa, por todo ésto consi

deramos a la máquina como un elemento de apoyo puesto a disp~ 

sici6n del hombre ya que es ~ste quien las diseña y fabrLca. 

El grado de habilidad individual influye de manera deci

siva en los resultados de la empresa, medir y cuantificar - -

esas habilidades, sería proporcionar un método para analizar

al hombre como productor y la idea de capital humano se intr~ 

duce en un an&lisis econ6mico, teniendo como finalidad propo~ 

cionar esa medida. 

Lester c. Thuron, define al capital humano como: "las h~ 

bilidades, talentos y conocimientos productivos de un indivi

duo". La habilidad de producci6n de cada hombre es diferente, 

debido a que una persona puede ser más productiva que otra, y 

es la suma de habilidades tanto naturales como adquiridas, lo 

que va a determinar la buena interpretaci6n de las situacio-

nea, la toma de deeisione.s correcta y la certeza de que las -
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actividades a realizar son las más adecuadas para lograr los

objetivos de la empresa. 

Si una organizaci6n permite desarroilar las aptitudes i~ 

dividuales y aplicar los conocimientos que posee cada persona 

en beneficio de la misma empresa, está contribuyendo a la su

peraci6n del individuo mismo, ya que conociendo la capacidad

de los funcionarios y empleados que están colaborando para l~ 

grar los objetivos comunes fijados que pueden explotar al má

ximo las habilidades de cada persona. 

A1gunas personas pueden ser intelectualmente capaces pa

ra desempeñar funciones administrativas pero en lo que respes_ 

ta a saber tratar a la gente, pueden cónsiderarse ineptos, en 

cambio existen otras que siendo poco brillantes intelectual-

mente son tan hábiles en el trato que logran que los trabajos 

se hagan con toda eficiencia; existen empresas que poseen ge~ 

te laboriosa, pero que en un puesto directivo ocasionan efec

tos negativos para el desarrollo de las mismas. 

Cada uno de estos individuos tiene que desempeñar el - -

puesto adecuado dentro de la estructura orgánica, de tal man~ 

ra que se puedan aprovechar aptitudes y cualidades al máximo

posible. 

La conducta del individuo es muy importante al determi-

nar las pol!ticas de trabajo y el clima de relaciones. 

Las personas que por sus dotes y caracteres se encuen

tran en los altos niveles jerárquicos de la organizaci6n, pu~ 

den dictar sus normas y pol!ticas en lo que respecta a la pr~ 

ducci6n, financiamiento, comercializaci6n y relaciones entre

la direcci6n y los sindicatos u otras organizaciones de traba 

jadores as! como con cualquier organizaci6n mercantil o de -

otro tipo, con la cual est~ relacionada la empresa, van a in

f1uir las actividades de la misma. 
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Los que desempeñan funciones superiores suelen estable-

cer las normas de conduc~ en toda la empresa y as! influir 

en las relaciones cotidianas y por consiquiente en el qrado 

de satisfacci6n de los trabajadores. 

Si los que tienen posiciones de autoridad formal en la -

orqanizaci6n de una empresa, no tienen la habilidad suficien

te para controlar al personal provocan problemas que disminu

yen la eficiencia y eficacia del trabajo, retardarán la toma

de decisiones y su aplicaci6n. 

Podemos mencionar algo muy importante acerca del trabaj~ 

dor como individuo influye muy poco dentro de la empresa, pe

ro colectivamente puede lograr considerable influencia en las 

diversas actividades de la empresa, tal es el caso de los sin 

dicatos y confederaciones de sindicatos que son más que una -

simple defensa contra la explotaci6n ya que permiten que el -

trabajador participe directamente en el desarrollo de la ero-

presa. 

Si la entidad se preocupa porque el trabajador satisfaga 

sus necesidades y ayuda a aumentar sus conocimientos y habil! 
' dades por medio de cursos de capacitaci6n y adiestramiento, -

est~ logrando al mismo tiempo una integraci6n entre todos los 

elementos de la organización, ocasionando que se obtengan más 

eficazmente los resultados deseados. 
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CAPITULO I 

RECURSOS HUMANOS 

El hombre se ha integrado a la empresa cuando en ~sta se 

trabaja colectivamente, tanto para su ~xito como para el lo-

gro de sus metas personales de todos y cada uno de los miem-

bros. 

La importancia de los recursos humanos dentro de la erg~ 

nizaci6n ~s muy clara, ya que el personal es el encargado de

ejecutar el plan delineado y es por ello que se debe tener mu 

cho cuidado en su selecci6n y entrenamiento llevado a cabo 

por el departamento de relaciones humanas. 

Los jefes y ejecutivos de una empr.esa tienen que buscar

e! elemento humano adecuado a las necesidades y circunstan- -

cias en que se encuentre la empresa. 

Un manejo de personal hecho a la ligera, va a ocasionar

un bajo rendimiento en la producci6n, ya que las habilidades

Y talento del personal no va a ser explotado al máximo. 

Para hacer una selecci6n de personal, antes que nada se

debe contar con candidatos para elegir al empleado id6neo que 

cumpla con los requisitos que debe cubrir para poder desempe

ñar cada uno de los puestos vacantes que existan en la empre

sa. 

l. FUENTES DE ABASTECIM!ENTO DE PERSONAL. 

Para hacer una buéna selecci6n de personal debe recurrir 

se a estas fuentes para decidir de acuerdo a las necesidades

de la empresa, que candidatos son los m&s adecuados al puesto. 

Existen dos tipos de fuentes: 
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Internas: Los empleados actuales de la organizaci6n. 

Externas: Anuncios en los periódicos, universidades, ins

titutos y escuelas, solicitudes no requeridas,

recomendaciones de clientes. 

Los empleados actuales son la fuente más recomendable Pº!:. 

que es conveniente darles oportunidad a 6stos, ya que están -

compenetrados con las pol!ticas de la empresa. 

Estas fuentes son muy importantes, ya que si. uno de los-

integrantes del personal recomienda a un amigo, conoce las ca

racter!sticas que se requieren para desempeñar el puesto, la -

empresa supone que si el recomendante·es un buen elemento el -

recomendado tambi~n lo será; además se dice que un buen eleme~ 

to desempeñará mejor su trabajo si se encuentra con personas -

que ya conoce de antemano. 

De las fuentes externas más comunes, mencionaremos las r~ 

comendacionea de antiguos miembros del personal, pero algunas

veces a la empresa le urge cubrir sus vacantes y no espera a -

que un exmiebro del personal le recomiende a alguien. 

Otra fuente son las solicitudes que le hacen a la empresa 

de manera espont~nea, cuando una persona se acerca con la in-

tenci6n de formar parte del personal. 

Las fuentes que deberían considerarse mSs utilizadas po-

dr!an ser las instituciones donde se imparte enseñanza profe-

sional. La persona encargada de la selecci6n ar!a previa cita 

a las instituciones de enseñanza a exponer los atractivos que

ofrece la empresa. 
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2. SELECCION 

La selecci6n es el proceso mediante el cual se decide - -

aceptar o rechazar a los candidatos, esta selecci6n pued~ ser

tan compleja como el puesto a ocupar, para ~sto los candidatos 

tendr!n que salvar una serie de obst~culos que son los siguie!!_ 

tes: 

- entrevista preliminar 

- solicitud 

- entrevistas posteriores 

- diferentes pruebas 

- comprobaci6n de las referencias 

- recomendaciones 

La meta es reducir la proporci6n de errores en la selec-

ci6n. 

Una deficiente selecci6n del aspirante, cuesta a la empr~ 

sa swnas considerables, incomparables con las invertidas en -

efectuar una buena selecci6n, que traer~ como beneficios los -

siguientes: 

ahorrar en adiestramiento 

reducir la rotaci6n y su elevado costo 

incrementar la eficiencia general 

La base de una buena selecci6n y colocaci6n, es consecue!!_ 

cia de un correcto an4lisis de los puestos, entre m4s detalles 

se tengan mayor es la posibilidad de ~xito de asignar a la pe~ 

sana adecuada al puesto. 

La entrevista es la parte m&s importante del proceso de -

selecci6n y su prop6sito fundamental es obtener datos no reve

lados por el aspirante tanto en la solicitud como en las dife

rente• pruebas realizadas. 
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Una vez que el jefe de personal tiene elementos de donde

escoger, se presenta el problema de elegir al empleado id6neo

para el puesto vacante, es decir, escoger el personal que va a 
ser empleado y quienes no se aceptar4n, a estos últimos puede

el jefe de personal sugerirles otros puestos de acuerdo a sus

habilidades en donde pueden ser m!s eficientes, logrando as! -

mayor rendimiento, calidad en el trabajo, reducci6n de costos, 

etc. 

El ejecutivo o jefe encargado de hacer la selecci6n debe

tomar en cuenta ciertas caracter!sticas que se necesitan para

el puesto que va a cubrir. 

Entre estos factores personales, se mencionan los siguie~ 

tes: 

a) edad 

b) sexo 

·el experiencia en el área 

d) presentaci6n 

e) aptitudes psicol6gicas 

f) aptitudes f!sicas 

g} habilidad profesional 

h) personalidad 

3. ENTRENAMIENTO 

Ya que se ha contratado al personal necesario, es conve-

niente someterlo a cursos de entrenamiento para el adecuado d~ 

sarrollo de las labores que se les·van a asignar, mejorar sus

babilidades t~cnicas y consecuentemente incrementar los nive-

les de eficiencia, la cual es resultado de la selecci6n y 

adiestramiento del personal contratado. 

Es aconsejable implantar la rotaci6n de puestos dentro de 

la empresa, para que, en caso de faltas o bajas del personal,-
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puedan ser cubiertos de inmediato y no trastorne el proceso de 

trabajo que se desempeña. 

El problema que se ocasiona por no acatar esta recomenda

ci6n es que frecuentemente se necesita en las empresas, el pe~ 

sonal para cubrir vacantes o puestos de nueva creaci6n y se -

tiene que acudir a personal de nuevo ingreso, exigiendo ~sto -

dos factores de ineficiencia: 

a) el personal de nuevo ingreso ignora las políticas y -

sistemas de trabajo de la empresa, y tiene que invertir tiempo 

para conocerlas. 

b) el personal antiguo se siente desplazado y su producti 

vidad se reduce. 

La remuneraci6n del personal debe ser justa, pues depende 

de 6sto el mayor o menor rendimiento que proporcione el traba

jador, para lograr los objetivos de la em~resa y se evita así

el alto índice de renuncias para buscar en otras emprasas mej~ 

res percepciones, con la consiguiente p~rdida de tiempo y dine 

ro invertido en el entrenamiento de ese empleado. 

El empleado siempre aspira a ganar más dinero, y los pla

nes de incEntivos econ6micos pueden jugar un papel muy impor-

tante para ulevar la eficiencia y al mismo tiempo el nGmero de 

operaciones de la empresa. 
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CAPITULO 11 

ASPECTOS DE LOS RECURSOS HUMANOS QUE TRAD:ICIONALMENTE RE
GISTRA LA CONTAIUL:IDAD. 

En todo tipo de empresa se necesita personal para desarr2 

llar las actividades necesarias con el fin de lograr los obje

tivos de la misma; dentro de la contabilidad no se registran -

los recursos humanos en s!, sino los ingresos y las erogacio-

nes que provocan ~stos por concepto de prestaciones legales, -

contractuales y voluntarias. 

1. PRESENTAC:IONES LEGALES. 

Dentro de las prestaciones legales podemos mencionar: los 

sueldos y salarios·, d!as de descanso obliga torio, vacaciones, -

aguinaldo, derecho a la participaci6n de las utilidades en las 

empresas, el pago de horas extras, becas educacionales, dere-

cho habitacional, derecho a la capacitación y adies~ramiento,

prima de antiguedad, de trabajo y de seguridad social. 

1.1 Nómina (sueldos y salarios) 

N6mina es el documento que sirve para comprobar el pago -

de todas las obligaciones contra!das con los trabajadores, ast 

como el cumplimiento de las disposiciones legales que afectan

ª sueldos y salarios. 

Existen cuatro tipos de n6minas y \e mencionan a continu~ 

ci6n segdn su importancia. 

- N6mina semanal.- Es elaborada para el pago de los obre

ros que laboran en una empresa. 

- N6mina quincenai.- Este tipo de ndmina se elabora para-
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el pago de los trabajadores de confianza. 

--N6mina confidencial.- E9te tipo de n6mina se elabora co 

mdnmente para el pago de altos empleados. 

- Nómina especial.- Esta n6mina es elaborada para pagar -

aguinaldos, gratificaciones, participaci6n en las utilidades -

de la empresa y pagos especiales. 

Puede elaborarse una n6nima anual o acumulada de sueldos

que nos sirve principalmente para ajustes de los impuestos pa

gados. 

Las n6minas por lo menos deben de contener los siguientes 

datos: 

- fecha de semana o quincena 

- registro federal de causantes 

- ntlmero y/o nombre del empleado 

- sueldo 

- tiempo extra 

- percepci6n bruta 

- impuesto retenido 

- seguro social 

- descuentos especiales {sindicatos, fondo de ahorro, pr~s-

tamos, etc.) 

- neto a recibir. 

La elaboraci6n de la n6mina puede ser realizada por el d~ 

partamento de contabilidad, departamento de personal o de tes~ 

rer:ta, debiendo ser independiente la persona que lo realice -

del control de registros y expedientes individuales, basando -

el cálculo de la percepci6n base y del tiempo extra en lista--. 

dos de asistencia, reportes de tiempo extra autorizados, etc. 

Deben tenerse medios de informac16n para que la persona -

que prepare la n6mina, reciba oportunamente todas las percep--
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ciones acumulables para el cálculo del impuesto personal y del 

sequro social. 

Estas fuentes de informaci6n son: altas, bajas y cambios

de personal. 

El control de asistencia que puede lograrse por medio del 

reloj marcador de entradas y salidas, funciona a base de -

tarjetas individuales, (semanales o quincenales) que elabora -

el departamento encargado del personal. 

La n6mina debe ser revisada por una persona independiente 

del que la elabora y del que la paga, en lo que se refiere a -

sumas, retenciones y c4lculo del impuesto, seguro social y - -
tiempo extra; antes de que se realice el pago que debe hacerse 

en efectivo y directamente al interesado. 

El recibo de sueldos (que es el comprobante de que se rea 

liz6 el pago) debe contener por lo menos los siguientes datos: 

- nombre 

- reqistro federal de causante 

salario base 

- ingreso extraordinario 

- deducciones 

- neto a recibir 

- per!odo que cubre. 

Los sueldos y salarios se definen en el art!culo 82 de la 

Ley Federal del Trabajo como "la retribuci6n qu~ debe pagar el 

patr6n al trabajador por su trabajo". 

Y al salario integrado en el art!culo 84 de esta misma -

ley lo define como "los pagos hechos en efectivo por cuota di~ 

ria, gratificaciones, percepciones, habitaci6n, primas, comi-

siones, prestaciones en especie, y cualquier otra cant.idad o -

prestaci6n que se entregue al trabajador por su trabajo". 
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Segdn la Ley del Impuesto Sobre la Renta •salario es el -

ingreso en efectivo, en bienes o en crédito por la prestaci6n

de un servicio personal subordinado•. 

Salario m!nimo.-

Para determinar los salarios m1nimos en la Reptlblica Mex! 

cana, se hizo una divisi6n geográfica del Territorio Nacional

constituyendo zonas econ6micas en cada una de ellas1 se inte-

gra una comisi6n regional con representantes de los trabajado

res, de los patrones y del Estado. Las comisiones regionales

hacen anualmente un estudio econ6mico y proponen los aumentos

para sus salarios m!nimos generales, profesionales y de campo. 

Este documento se presenta en los primeros d!as de diciem 

bre, a la consideraci6n de la Comisi6n Nacional de Salarios M1 

nimos (la cual también es tripartita). 

Esta comisi6n decide a más tardar el d!a 31 de diciembre

cuáles serán los salarios m!nimos para todas las zonas econ6mi 

cas. 

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 90 define al s~ 

lario m!nimo como "la cantidad menor.que debe recibir en efec

tivo el trabajador por los servicios prestados en una jornada

de trabajo". 

El salario m!nimo deber! ser suficiente para satisfacer -

las necesidades normales de un jefe de familia en el orden ma

terial, social, cultural y para proveer a la educaci6n obliga

toria de los hijos. 

El salario m!nimo siempre deber' pagarse en efectivo sin

descuento de ninguna especie, salvo lo dispuesto en el articu

lo 97 de la LFT. 

Los descuentos que menciona el articulo antes mencionado

son 101 siguientes: 
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l. Por pensiones alimenticias 

2. Pago de renta por las habitaciones que se dan en - -

arrendamiento 

3. Pago de abonos para cubrir préstamos provenientes -

del INFONAVIT 

4. Pago de abonos para cubrir créditos garantizados por 

el fondo, destinados a la adquisici6n de bienes de -

consumo duradero (FONACOT) . 

Formas de pago del salario.- Segan el art!culo 83 de la

LFT, "el salario puede ;ijarse por unidad de tiempo, por uni

dad de obra, ademas de especificarse l~ naturaleza de ~sta, -

se har& constar la calidad y cantidad del material, el estado 

de la herramienta y Qtiles que el patr6n, en su caso, propor

cione para ejecutar la obra, y el tiempo por el que los pon-

dr& a disposici6n del trabajador, sin que pueda exigir canti

dad alguna por conceptos del desgaste natural que sufra la he 

rramienta como consecuencia del trabajo. 

Analizando cada una de las formas de pago podemos •7er: 

- Salario por unidad de tiempo.-

Es aquel en que la retribuci6n se mide en funci6n del nú 

mero de horas durante el cual el trabajador está en disposi-

ci6n del patr6n, para prestar su trabajo. 

- Salario por unidad de obra 

Es aquel en que la retribuci6n se mide en funci6n de los 

resultados del trabajo que preste el trabajador. 

- Por comisi6n. 

Es aquel en que la retribuci6n se mide en funci6n de los 

productos o servicios de la empresa vendidos o colocados por

el trabajador, recibiendo una prima por este servicio. 



16 

Las formas de pago del salario son: las distintas maneras 

de retribuci6n que deben pagarse al trabajador por su trabajo. 

1.2 Pago por horas extras 

Tiempo extra: es el tiempo que excede de la jornada nor-

mal de trabajo. 

El trabajo extraordinario es un punto muy importante den

tro de los costos y gastos de cualquier empresa, ya que alar-

gar la jornada de trabajo y laborar en días festivos va a re-

presentar desembolsos que pueden ser considerables. Si conoc~ 

mos y evaluamos esas cantidades puede ser menos costoso con-

tratar otra persona que labore en la empresa. 

El pago de horas extras est! regulado por los art!culos -

de la LFT que a continuaci6n se mencionan: 

Art. 65. 

"En los casos de siniestro o riesgo inm:i.:nente en que pel.f. 

gre la vida del trabajador, de sus compañeros o del patr6n, o

la existencia misma de la empresa, la jornada de trabajo podrá 

prolongarse por el tiempo estrictamente indispensable para ev.f. 

tar esos males". 

En este caso es obligatorio para el trabajador prestar -

los servicios y se pagan al cien por ciento (no existe l!mite

de horas). 

Art. 66 

"Podrá tarnbit§n prolongarse la jornada de trabajo por cir

cunstancias extraordinarias, sin exceder nunca de tres horas -

ni de tres veces a la semana. 
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Art. 68 

"Los trabajadores no est4n obligados a prestar sus servi

cios por un tiempo mayor del permitido en el art!culo anterior". 

La prolongaci6n del tiempo extraordinario que e~ceda de -

nueve horas a la semana, obliga al patr6n a pagar al trabaja-

dor el tiempo excedente con un doscientos por ciento m.is del -

salario que corresponda a las de la jornada, sin perjuicio de

las sanciones establecidas en esta Ley". 

Será obligatorio para el trabajador prestar sus servicios 

antes mencionados, por circunstancias especiales que lo exijan, 

nunca de manera normal. 

En casos o circunstancias especiales en que se exceda el

tiempo extraordinario de los mencionados en los art!culos 66 y 

68, se pagarán al 300% y no es obligatorio para los trabajado

res. 

Cálculo del tiempo extraordinario 

Las reglas para determinar el tiempo extraordinario (sal~ 

rio bruto) son: 

l. Determinar el salario mensual del trabajador 

2. Determinar la jornada normal de trabajo (diario) 

3. Dividir el salario mensual entre los 30 6 31 d!as del 

mes, (28 d!as en febrero), segan sea el caso para obtener el -

salario diario. 

4. Dividir el salario diario entre las horas normales de 
la jornada para determinar el salario por hora. 

5. Obtenido ~ste se calculará el tiempo extraordinario y 

de acuerdo a las circunstancias se aplicará lo estipu1ado en -

los artículos 65 al 68 de LFT. 
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1.3 O!as de descanso obliqatorio 

Debemos considerar descanso obligatorio lo especificado -

en los siguientes art!culos de la LFT: 

El descanso obligatorio en la jornada de trabajo conti 

núa regulado por los artículos 63 y 64. 

Art. 63 establece que durante la jornada de trabajo se -

conceder~ al trabajador un descanso de media hora por lo menos. 

Art. 64. Establece que cuando el trabajador no pueda sa

lir del lugar donde preste sus servicios durante las horas de

reposo o de comida, el tiempo correspondiente será computado -

como tiempo efectivo de.la jornada de trabajo. 

Si los trabajadores no pueden salir del lugar de trabaja

se considera el tiempo utilizado para tomar los alimentos como 

tiempo trabajado. 

Descanso obligatorio semanal del artículo 69 al 73 

Art. 69 

Por cada seis días de trabajo, disfrutará el trabajador -

de un d!a de descanso, por lo menos, con goce de salario ínte

gro. 

Art. 70 

En los trabajos que requieran una labor continua los tr~ 

bajadores y el patr6n fijarán de común acuerdo los días en -

que los trabajadores deben disponer de los de descanso sema-

nal. 

Art. 71 

En los reglamentos de esta ley se procurará que el día -

de descanso semanal sea el domingo. 

Los trabajadores que presten servicio en día domingo te!!_ 
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dr!n derecho a una prima adicional de un veinticinco por cien

to, por lo menos, sobre el salario de los d!as ordinarios de -

trabajo. 

Debemos aclarar que si el d!a de descanso obligatorio es

el domingo y se le pide al trabajador que labore ese d!a se de 

berá pagar el salario diario al trescientos por ciento, más la 

prima antes mencionada. 

Art. 72 

Cuando el trabajador no preste sus servicios durante to-

dos los d!as de trabajo de la semana, o cuando en el mismo d!a 

preste servicios a varios patrones, tendrá derech~ a que éste

le pague la parte proporcional del salario de los ~!as de des

canso, calculada sobre el salario de los d1as en que hubiese -

trabajado o sobre el que hubiese percibido de cada patr6n • 

. Art. 73 

Los trabajadores no están obligados a prestar servicios -

en sus d!as de descanso. Si se quebranta esta disposici6n, el 

patr6n pagará al trabajador independientemente del salario que 

corresponda por el descanso, un salario doble por el servicio

prestado. 

Art. 74. Los d!as de descanso obligatorio son: 

el lo. de enero 

el 5 de febrero 

el 21 de marzo 

el lo. de mayo 

el 16 de septiembre 

el 20 de noviembre 

el lo. de diciembre de cada seis años, cuando correspo~ 
da a la transmisi6n del Poder Ejecutivo Federal, y 

el 25 de diciembre 
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Art. 75 

"En los casos del artículo anterior los trabajadores y p~ 

trenes determinarán el n<lmero de trabajadores que deberán pre~ 

tar sus servicios. Si no se llega a un convenio, resolverá la 

Junta de Conciliaci6n Permanente o en su de~ecto la de Conci-

liaci6n y Arbitraje. 

Los trabajadores quedar!n obliqados a prestar los servi-

cios y tendr&n derecho a que se les pague, independientemente

del salario que les corresponda por el descanso obligatorio, ·

un salario doble por el servicio prestado". 

El trabajador debe recibir por estos días su sal.ario tnt~ 

gro. También se señal.an ocho d!as de descanso al año que son 

obligatorios, sin embargo, ésto es lo mínimo señal.ado por la 

propia ley y por lo tanto los trabajadores y patrones pueden -

convenir sin ninguna limitaci6n d!as adicionales de descanso -

obligatorio. 

Se podrá obligar a los trabajadores a laborar en los días 

de descanso obligatorio, pero no en los d!as de descanso sema

nal. 

l. 4 Vacaciones 

La LFT regula en sus art!culos del 76 al 81 el c4lculo de 

vacaciones, a continuaci6n se hace un resumen de lo que dichos 

art!culos mencionan. 

l. Siempre ser!n seis d!as continuos, por lo menos. Si·

en alguna ocasión del año le corr~sponden más de seis podr~ g~ 

zar de los seis primeros y posteriormente del resto. 

2. Deben ser d!as laborables en la empresa o estableci

miento, si en 'sta no se trabajan los sábados, no se tomar!n 

en cuenta para el cómputo (art. 79). 
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3. No puede compensarse en dinero (art. 79) 

4. No puede deducirse de las vacaciones las faltas de - -

asistencia. 

5. Se pagar! una prima vacacional e.•:.. ~~·-e lo menos el 25%

sobre el salario de los d!as de vacaciones (a~t. BO) 

6. Se disfrutar!n dentro de los seis meses siguientes al

cumplimiento del año de servicios (art. 81) 

Vacaciones de los trabajadores de temporada. 

El art. 77 de la LFT nos menciona que "los trabajadores -

que presten servicios discont!nuos y los de temporada tendrán

derecho a un per!odo anual de vacaciones, en proporci6n al nd

mero de d!as trabajados durante el año". 

1.5 Aguinaldo 

Es una remuneraci6n a que tienen derecho los trabajadores 

independientes a la participaci6n de utilidades. Deberá ser -

por lo menos en el equivalente a 15 d!as de salario,y los pa-

trones deben darlo antes del 20 de diciembre. 

En 1970 entr6 en vigor la obligaci6n de las empresas de -

pagar este derecho a sus trabajadores. La LFT en su art!culo -

87 establece: 

"Los trabajadores tendr!n derecho a un aguina1do anual que 

deber& pagarse antes del d!a veinte de diciembre, equivalente

ª quince d!as de salario por lo menos. 

Los que no hayan cumplido el año de servicios independie!l 

temente de que se encuentre laborando o no en la fecha de li-

quidaci6n del aguinaldo, tendr!n derecho a que se 1es pague la 

parte proporcional del mismo, conforme al tiempo que hubieren

trabajado cualquiera que fuere 8ste". 
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1.6 Participaci6n de los trabajadores en las utilidades

de las empresas. 

La LF'l' regula en sus art!culos del 117 al 131 en lo refe

rente a la participaci6n de las utilidades. 

Quien fija el porcentaje de aplicación a la utilidad es -

la Comisi6n Nacional Tripartita. 

El porcentaje a que tienen derecho los trabajadores por -

concepto de utilidades en las empresas deber& ser fijado anua! 

mente por una Comisi6n Nacional integrada con representantes -

del Estado, de los trabajadores y de los patrones. Durante va 

rios años el porcentaje ha sido el 8% sobre el resultado fis-

cal de la empresa tomando como base la declaraci6n anual sobre 

ingresos mercantiles (ISR) • 

Procedimiento para su determinaci6n y pago. 

1. El porcentaje actual del 8% sobre el resultado fiscal

lo fija la Comisi6n Nacional para la Participaci6n de los tra

bajadores en las utilidades de las empresas. (art 117 al 120 -

LFT). 

2. El 8% se aplicar& a la renta gravable declarada por la 

empresa en marzo sobre el ISR (art 120 LFT). 

3. Para el pago se forma uha comisión de trabajaqores y -

patrones que dividirán la utilidad repartible en dos partes -

iguales: 

a) una para todos los trabajadores segOn el n1lmero de - -

d!as trabajados. 

b) Y otra de acuerdo con el salario devengado durante el

ejercicio declarado (art. 123 y 125 de LFT). 

4. se pagar& dentro de los 60 d!as siguientes a la prese~ 



taci6n de la declaraci6n anual del impuesto sobre la renta 

(art. 122 de LFT) . 

23 

Seqdn el articulo 127 de LFT quienes tienen derecho a la

participaci6n son: todos los trabajadores que hayan laborado -

por lo menos 60 d!as en la empresa excepto: 

a) trabajadores dom6sticos 

b) directores, administradores y gerentes generales. 

c) en forma limitada los demás de confianza hasta el to

pe de aumentar un 20% el salario del trabajador de base más al 

to. 

S. No están obligados a efectuar la participaci6n de uti

lidades (art. 126 LFT). 

a) las empresas nuevas en el primer año de su funciona- -

miento. 

b} las empresas dedicadas a la fabricaci6n de productos -

novedosos durante los dos primeros años. 

c) las organizaciones descentralizadas con fines asisten

ciales, culturales o de beneficencia que no tengan ánimo de lu 

ero. 

d) Las del capital menos al señalado por la Secretaria -

del Trabajo. 

Para calcular la participaci6n de las utilidades se toma

rá el salario base del trabajador. 

1.7 Becas educacionales 

El art. 132 de la LFT señala en su art!culo como obliga-
cienes del patr6n en la fracci6n XIV, lo siguiente: "hacer por 

su cuenta, cuando empleen mas de cien y menos de mil trabajad2 

res, los gastos indispensable• para sostener en forma decorosa 
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loa estudios t~cnicos, industriales o pr4cticos, en centros e~ 

peciales, naturales o extranjeros, de uno de sus trabajadores

º uno de los hijos-de··dstos, designado en atenci6n a sus apti

tudes, cualidades y dedicaci6n por los mismos trabajadores y -

el patr6n. 

cuando tengan a su servicio más de mil trabajadores debe

rán sostener tres becarios en las condiciones señaladas. El -

patr6n s6lo podrá cancelar la beca cuando sea reprobado el be

cario en el curso de un año o cuando observe mala conductaf p~ 

ro en estos casos será sustitu!do por otro. Los becarios que

hayan terminado sus estudios deberán prestar sus servicios al

patr6n que los hubiese becado durante un año por lo menos". 

El cumplimiento de esta obligaci6n del patr6n deberá re-

gistrarse en la contabilidad como un gasto para la empresa ba

jo el rubro de los gastos de previsi6n social, esto basándonos 

en el art!culo 26 Fracc. VII de la ley ISR que dice: "cuando -

se trata de gastos de previsi6n social, las prestaciones co- -

rrespondientes que se destinen a jubilaciones, fallecimientos, 

invalidez, servicios m~dicos y hospitalarios, subsidios por i~ 

capacidad, becas educacionales para los trabajadores o sus hi

jos, fondo de ahorro, guarder!as infantiles y actividades cul

turales y deportivas o de otra naturaleza análoga". 

Por lo tanto todas estas erogaciones causadas por la em-

presa las vamos a considerar como un gasto de previsi6n social. 

1.8 Derecho Habitacional 

Este derecho del trabajador está reglamentado por los ar

tlculos 136 al 153 de la Ley Federal del Trabajo. 

El problema habitacional en M~xico, reside no s6lo en la

escasez actual de viviendas, sino además que las existentes no 

rednen los requisitos m!nimos de habitabilidad, y si a ~sto se 

le agrega la necesidad de hacer frente a la creciente demanda-
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de casas-habitaci6n propiciada por la tasa de expansi6n demo-

gr&fica que resulta sumamente elevada, lo que hace que el pro

blema habitacional se torne muy difícil. 

Situaci6n no fácil de resolver que tiene en sus manos el

gobierno del pa!s a través del Instituto del Fondo Nacional de 

la Vivienda para los trabajadores "INFONAVIT", cuya finalidad

es procurar una morada digna a cada trabajador por medio del -

otorgamiento del Crédito. 

Y para lograr el prop6sito enmarcado, toda empresa estará 

obligada a proporcionar a sus trabajadores habitaciones c6mo-

das e higiénicas por conducto del INFONAVIT, cuya administra-

ci6n está integrada por representantes del gobierno, trabajad~ 

res y patrone~. 

La contribución de las empresas para este fin, se estim6-

en un S\ sobre los salarios integrados de cada trabajador a su 

servicio, sin que al mismo se le descuente cantidad alguna, a

no ser que disponga de un crédito otorgado por el Instituto, -

en otras.palabras, que al trabajador 6nicamente se le desconta 

r4 cuando as! lo ordene el Instituto por concepto de pago de -

casa-habitaci6n que le ha otorgado, en cuyo caso, el descuento 

no podrá ser superior al 20% de su salario normal. 

El Instituto tiene por Objeto: 

I. Administrar los recursos del Fondo Nacional de la Vivien

da. 

II. Establecer y operar un sistema de financiamiento que per

mita a los trabajadores obtener un crédito econ6mico y su 

ficiente para: 

a). La adquisición en propiedad de habitaciones c6modas e 

higiénicas. 

b). La construcci6n, reparaci6n, ampliacidn o mejoramien-
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to de sus habitaciones. 

c) . El paqo de pasivos contra!dos por los conceptos ante

riores. 

III. Coordinar y financiar programas de construcci6n de habita 

ciones destinadas a ser adquiridas en propiedad por los -

trabajadores. 

A continuaci6n se mencionan las obligaciones a que están

sujetos los patrones: 

l. Inscribirse e insc~ibir a sus trabajadores en el Institu

to mediante formas especiales para tal fin, as! como tam

bi~n dar los avisos de baja y modificac16n. 

En caso de que el patr6n no cumpla, los trabajadores tie

nen derecho de acudir al Instituto para que los inscriban, 

sin que por ello releve al patr6n del cumplimiento de la

obligaci6n. 

2. Efectuar las aportaciones bimestrales al Instituto confo~ 

me al 5% ya enunciado con anterioridad, en la inteligen-

cia que se tomará como salario máximo para el cálculo, lo 

equivalente a diez salarios m!nimos de la zona de que se

trate. 

3. Hacer los descuentos a sus trabajadores cuando el Institu 

to as! lo ordene, abonos que no deberán ser superiores al 

20% sobre el salario normal y que serán destinados a cu-

brir el cr~dito otorgado. 

Si en la actualidad hay empresas que están proporcionando 

a sus trabajadores casas en arrendamiento, no los excluye del

compromiso con el Instituto. 



Derechos de los Trabajadores. 

1. A cada trabajador se le asignar! un ndmero de registro 

que servir! para el control de todas sus operaciones. 

2. El trabajador podr4 solicitar informaci6n directamente 
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del Instituto o a trav~s de su patr6n sobre el monto de -

los dep6sitos, as! como de los descuentos hechos a su sa

lario para cubrir los créditos otorgados por el Instituto. 

3. Los dep6sitos hechos por las empresas a favor de cada tr~ 

bajador se considerar4n a largo plazo (10 años) sin cargo 

de intereses y exentos de toda clase de impuestos. 

4. En caso de jubilaci6n o de incapacidad total permanente,

le ser4n entregados al trabajador los dep6sitos que se -
tengan a su favor. En caso de muerte la entrega se hará

ª los beneficiarios con la siguiente preferencia: 

a). A los que haya designado el trabajador. 

b). La viuda, el viudo y los hijos que dependen econ6mica 

mente del trabajador en el momento de su muerte. 

c) . Los ascendientes concurrirán con los mencionados en -

el inciso anterior, cuando dependan también econ6mica 

mente. 

d). A falta de viuda o viudo, concurrirán con las persa-

nas señaladas en las dos fracciones anteriores la pe!:_ 

sona con quien el trabajador vivi6 como si fuera su -

c6nyuge durante los cinco años anteriores a su muerte, 

o con el que tuvo hijos, siempre que ambos hubieran -

permanecido libres de matrimonio durante el concubina 

to, pero si al morir el trabajador ten!a varias rela

ciones de esta clase, ninguna de las personas con - -

quien las tuvo tendr4 derecho. 

e). Loa hijos que no dependan econ6micamente del trabaja

dor. 
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f) • Lo• ascendiente• que no dependan econ6micamente del -
trabajador. 

1.9 Derecho de capacitaci6n y adiestramiento. 

Este derecho estl regulado por la Ley Federal del Trabajo 
en su articulo 153 inciso A al inciso X donde nos menciona lo
siquiente: 

"Todo trabajador tiene derecho a que su patr6n le propor
cione capacitaci6n y adiestramiento en su trabajo que le perm.i 
ta elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los pl! 
nes y proqramas formulados de comdn acuerdo por el patr6n y el 
sindicato o sus trabajadores, y aprobados por la Secretaria de 
Trabajo y Previsi6n social•. 

Ahora bien, ea cierto que la capacitaci6n puede evitar r~ 
solver situaciones cr!ticaa en las empresas, tambi6n es cierto 
que para que 6sto suceda es necesario que tales situaciones -
cr!ticas se deban a aquellas personas que son incapaces de ej~ 
cutar las tareas necesaria• para que la empresa alcance sus m~ 
tas: en cambio, si las situaciones se centran en el·per3onal -
cuando los individuos han de sufrir un cambio, adquirir nuevos 
conocimientos y habilidades, reemplazar hlbitos incorxectos, -
modificar actitudes y adquirir conocimientos adicionales, la -
capacitaci6n es uno de los instrumentos de que podemos dispo--
ner. 

1.10 Prima de antigüedad. 

Est4 reglamentada en el articulo 162 de la Ley Federal -
del Trabajo que dice lo siguiente: 

•Los trabajadores de planta tienen derecho a una prima de 
antiguedad, de conformidad con las normas siguientes: 

I. La prima de antigüedad consistirl en el importe de do-



29 

ce d!as de salario por cada año de servicios. 

II. Se determina que para su c&lculo se tome como.base -

el salario m!nimo general y/o como m&ximo 2 veces el salario -

m!nimO. 

III. La prima de antigüedad se tomar4 a los trabajadores

que se separen voluntariamente de su empleo, siempre que haya

cwnplido quince años de servicios, por lo menos. Asimismo se

pagar4 a los que se paguen por causa justificada, y a los que

sean separados de su empleo, independientemente de la justifi

caci6n o injustificaci6n del despido1 

I7. Para el pago de la prima en los casos de retiro vo-

luntario de los· trabajadores, se observar4n las normas siguie~ 

tes: 

a) Si el nilmero de trabajado~es que se retire dentro del

t4rmino de un año no excede del diez por ciento del total de -

los trabajadores de la empresa o establecimiento o los de una

categor!a determinada, el pago se har4 en el momento del reti

ro. 

b) Si el ntlmero de trabajadores que se retire excede del

diez por ciento, se pagar4 a los que primeramente se retiren y 

podr4 diferirse para el año siguiente el pago a los trabajado

res que excedan de dicho porcentaje. 

c) Si el retiro se efectCa al mismo tiempo por un ntlmero

de trabajadores mayor del porcentaje mencionado, se cubrir& la 

prima a los que tengan mayor antiguedad y podr& diferirse para 

el año siguiente el pago de la que corresponda a los restantes 

trabajadores1 

v. En caso de muerte del trabajador, cualquiera que sea

su antiguedad se pagar4 a las personas mencionadas en el ar- -

t!culo 501 de esta misma Ley1 y 
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VI. La prima de antiguedad a que se refiere este art!culo 

se cubrir~ a los trabajadores o a sus beneficiarios, indepen-

dientemente de cualquier otra prestaci6n que les corresponda". 

El tratamiento contable para la prima de antiguedad de -

acuerdo al bolet!n D/3 (Tratamiento Contable de Remuneraciones 

al Personal de la Comisi6n de Principios de Contabilidad nos -

dice: 

"El tratamiento contable para las indemnizaciones y pri-

mas de antigüedad por separaci6n o muerte deben contabilizarse 

en el periodo en que se determine la consecuencia de la termi

naci6n de los servicios". 

l.ll. Seguro Social 

La implantaci6n del Sequro Social, es de inter6s para las 

empresas porque, se crea a los empleados u obreros un estado -

de tranquilidad respecto a trascendentales incertidumbres, au

menta su capacidad de rendimiento y tienden a crear un mejor -

entendimiento que permite el desarrollo de nuestra economía. 

A continuaci6n se mencionan las principales obligaciones

que la empresa deber! cumplir en lo que se refiere a seguridad 

social: 

l. Inscribirse como patrones 

2. Inscribir a los trabajadores 

3. Comunicar altas y bajas de sus trabajadores 

4. Enterar las cuotas obrero-patronales 

S. Modificac16n de los salarios 

6. Llevar un control de sus n6minas o listas de raya y 

conservarlas durante cinco años. 

Es necesario e•tablecer ciertos procedimientos para po-

der llevar a cabo las obligaciones antes mencionadas: 
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l. Una vez constituida cualquier empresa, tendr& que presen

tar el aviso de inscripci6n correspondiente, siempre y -
cuando la empresa e~plee trabajadores con r~gimen del se

guro social, dentro de los cinco. d!as siguientes a la ini 

ciaci6n de sus labores. 

2. El patr~n tiene que inscribir a sus trabajadores en el s~ 

guro Social dentro de los primeros cinco d!as a partir de 

la fecha del ingreso del trabajador, llenando para esto -

el aviso de inscripci6n. 

J. En caso de que el trabajador sea dado de baja, está obli

gado el patr6n a comunicar de esta situaci6n al Instituto 

en un plazo máximo de cinco d!as a partir de la fecha en

que el t~abajador dej6 de prestar sus servicios, llenando 

para esto el aviso de baja correspondiente. 

4. Los patrones tienen la obligaci6n de avisar al instituto

de todas las modificaciones de salarios de sus trabajado

res en un plazo m~ximo de cinco d!as, a partir de la fe-

cha en que se realiza la modificaci6n. 

s. Los patrones enterarán al Instituto las cuotas que con-

forme a la ley del seguro social deben cubrir ellos y sus 

trabajadores (en las ramas de enfermedades no profesiona

les y maternidad, de invalidez, vejez, cesant1a y muerte) 

as1 como las que s6lo a ~l le corresponda pagar en el se

guro de accidentes del trabajo y enfermedades profesiona

les. 

El patr6n tiene la obligaci6n de descontar del salario de 

sus trabajadores u obreros las cuo~as que de conformidad con -

la ley y reglamentos lo disponen. 

El pago de las cuotas que se efectuar& cada bimestre, de~ 

tro de la primera quincena de los meses de enero, marzo, mayo, 

julio, septiembre y noviembre de cada año. 
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El cambio de grupo que se h~ ocasionado por una modifica

ci6n altas o bajas en el salario de los asegurados, surtirá -

efecto a partir del bimestre inmediato siguiente en que ocurra 

la variaci6n. 

RAMOS QUE INTEGRAN EL ESQUEMA COMPLETO DEL SEGURO SOCIAL. 

El sistema del Seguro Social se sostiene fundamental y -

acon6micamente de las cuotas y contribuciones que son a cargo

de los patrones, los asegurados y el Estado. 

cuatro son los ramos que integran el esquema completo del 

r6gimen del seguro social, ellos son: 

a) Enfermedades y maternidad 

b) Invalidez, vejez, cesantía en edad avanzada y muerte 

c) Riesgos de trabajo 

d) Gt1arder!as para hijos de asegurados. 

De acuerdo con estos cuatro ramos, se explica cada uno de 

ellos como sigue: 

l. Enfermedades y maternidad: 

Los sujetos protegidos por este ramo son: 

a) Los asegurados 

b) Los pensionados 

c) Los hijos del asegurado hasta los i6 años, o a los 21 

si se encuentra estudiando en planteles del sistema -
educativo nacional. 

d) La esposa o concubina del asegurado o pensionado. 

e) Los hijos de pensionados por vejezr invalidez o cesan 

t!a, que disfruten asignaciones familiares. 

f) El padre y la madre del asegurado o pensionado que -

convivan con 'ate. 
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Las prestaciones en dinero que otorga el seguro social 

en este ramo, entre las m&s importantes destacar4nr en los ca

sos de maternidad un subsidio igual al 100\ del salario prome

dio, durante 42 d!as antes y 42 d!as después del parto. 

Ayuda para gastos de funeral igual a un mes de salario 

promedio en caso de muerte, y un subsidio igual al 60' del sa

lario promedio del grupo de cotizaci6n a partir del cuarto d!a, 

hasta 78 semanas de incapacidad, cuando el hecho generador lo

sea la incapacidad temporal. 

2.- Invalidez, vejez, cesant!a y muerte. 

Existe invalidez cuando se reúnen las siguientes condicio 

nas: 

a) Que el asegurado se encuentre imposibilitado para procu-

rarse mediante un trabajo proporcionado a su capacidad, -

formaci6n profesional y ocupaci6n anterior una remunera-

ci6n superior al SO\ de la habitual que en la misma regi6n, 

reciba un trabajador sano de semejante capacidad, catego

r!a y formación profesional. 

b) Que sea derivada de una enfermedad o accidente ajenos al

trabajo, o por defectos o agotamientos f!sico o mental, -

se encuentra en estado de naturaleza permanente que le im 

pida trabajar. 

En el caso de vejez, el asegurado deberá tener reconoci-

daa por el Instituto un m!nimo de 500 cotizaciones semanales y 

haber cumplido 65 años de edad, adquiere también e1 derecho al 

otorgamiento de una pensi6n, asignaciones familiares, asisten

cia mddica y ayuda asistencial. 

Existe cesant!a en edad avanzada, cuando el asegurado qu~ 

da privado de trabajos remunerados, después de los 60 años de

edau, y tenga reconocidos ante el Instituto un m!nimo de 500 -
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cotizaciones semanales. 

Si el asegurado obtiene su pensi6n por cesant!a a los 60-

años de edad le corresponderá una pensi6n equivalente al 75% -

de la que le hubiere correspondido por vejez:. si la obtiene a

le• 61 el 80t, a los 63 el 90% y a los 64 el 95%. 

La muerte del asegurado por causas ajenas al trabajo o -

del pen•ionado por invalidez, vejez, cesant!a o por incapaci-

dad permanente, dará como origen pensiones en dinero para los

pariente•, toda vez que el fallecido tenga acreditados en el -

Instituto, un m!nimo de 150 cotizaciones semanales. 

Para financiar este ramo se toman como base los mismos -

porcentajes se~alados en el ramo de enfermedades y maternidad. 

L4 pensi6n anual que se otorga por invalidez, vejez o ce

sant!a se compone de una cuarit!a básica e incrementos anuales, 

ID&• a1i9naci6n familiar y ayuda asistencial; en este ramo re-

cae tambi'n la ayuda por gastos de matrimonio del asegurado c~ 

yo c&lculo es igual al 25% de la anualidad que le hubiere co-

rreapondido por invalidez. 

J.- Riesgos de trabajo 

Este seguro ampara los riesgos de accidentes en el traba

jo, de tránsito (comprendiendo la ruta del domicilio del aseg~ 

rado a su trabajo ~o, viceversa) y las enfermedades de trabajo, 

o sea que adquiere el asegurado en ejercicio o con motivo del

trabajo que desempeña. 

2. PRESTACIONES CONTRACTUALES 

Son todas aquellas prestaciones procedentes de un contra

to colectivo de trabajo o derivadas de ~l y que son siempre s~ 

periores a las de la ley. 
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como ejemplo de estas prestaciones mencionaremos algunos

aapectos del contrato colectivo de trabajo celebrado entre el

AAPAUNAM (Coalici6n de Asociaciones Aut6nomas del Personal Aca 

ddmico de la UNAM) y la Universidad Nacional Aut6noma de MExi

co. Dicho pacto colectivo contiene sustanciosas e importantes 

prestaciones, algunas de las cuales no tienen precedente no s~ 

lo en lo que se refiere al trabajo universitario, sino tambiEn 

frente a lo conseguido por otros importantes gremios naciona-

les. AAPAUNAM ha enfocado la negociaci6n colectiva fundamen-

talmente a dos !reas: 

- la seguridad jurldica y 

- la satisfacci6n de las necesidades materiales e intele2_ 

tuales de todos los trabajadores acadEmicos de la UNAM

asequr&ndoles un nivel econ6mico decoroso. 

como ejemplo mencionaremos las siguientes: 

DEL SALARIO. 

Aguinaldo. Los miembros del personal acad8mico tendr4n -

derecho a un aguinaldo anual que la Universidad deber& pagar -

en los siguientes t6rminos: 

I. Al personal que estE trabajando en el mes de diciembre y

tenga m!s de seis meses de antiguedad, 40 dlas de salario; 

II. Al personal que estE trabajando en el mes de Diciembre y
tenga una antiguedad inferior a seis meses, pero superior 

a tres meses, 20 dlas de salario¡ 

III. Los miembros del personal acad8mico que no hayan cumplido 

el año de servicio y que no se encuentren en los· caaoa -

previa tos en las fracciones anteriores, independientemen

te de que se encuentren laborando o no en la fecha del p~ 

qo de esta pr.eataci6n, tendr!n derecho a que se les cubra 

la parte proporcional de la misma, conforme al tiempo de-
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••r:vicio• pre•tado• durante el año, cualquiera que fuera
••te. 

IV. Bl aquinaldo se eubrir4 entrec¡ando la mitad a 11\&• tardar
el 15 de dicieatbre y la otra mitad a m.f• tardar el 15 de
enero. 

FONACOT 

La UHAM ge•tionarl la ineorporaci6n de lo• trabajadore•
acadamico• al Fondo de Fomento y Garantla para el con•umo de
lo• Trabajadores con el objeto de que disfruten de lo• benefi 
cio• corre•pondientea. 

De•pen•as 

Con el objeto de que lo• trabajador•• acad6nicoa de la -
UNAM puedan adquirir articulo• de primera nece•idad a bajo -~ 
precio, a partir del mes de marzo de 1981 la UNAM, a travaa -
de su si•tema de tiendas, lea vender& despensa• con un des- -
cuento de $ 225.00 (Doscientos veinticinco peaos 00/100 M.N.) 
en la compra de una al me• por trabajador. 

olas de descan•o •emanal 

Los miembros del personal acad41mico disfrutar!n por cada 
5 dtas de labores continuos, de dos dtas por lo menos de des
canso con goce de salario integro. Se procurar! que tales -
atas de descanso sean los s!bados y los domingos. Quienes -
presten servicios el domingo, tendr!n derecho a una prima ad!_ 
cional de un 45\ sobre el salario de los días ordinarios de -
laborea. 

etas de descanso obligatorio 

Son dtas de descanso obligatorio con qoce de salario: 

lo. de enero 



5 de febrero 

21 de marzo 

Jueves y viernes de la Semana Santa 

5, 10 y 15 de mayo 

15 y 16 de septiembre 

12 de octubre 

lo, 2, 20 y 22 de noviembre 
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lo de diciembre cuando corresponda al cambio del Poder -

Ejecutivo Federal; 12 y 25 de diciembre y dern4s que sean esta

blecidos por la UHAM y AAPAUNAM. 

Cuando el lo. y 15 de mayo, y el 22 de noviembre coinci-

dan con s!bado, dominqo o per!odo de vacaciones, se paqar4 con 

salarJ.o doble. 

Becas. 

Cuando un trabajador acad6mico obtenga un beca para real! 

zar estudios superiores de posgrado en M'xico o en el extranj~ 

ro, la UNAM le concederá permiso en los t6rminos de los art!c~ 

los 95 inciso b) y 96 del Estatuto del Personal Acaddmico, con 

goce de salario parcial o total, siempre y cuando acra<iite ca~ 

lificaciones aprobatorias. 

Permisos con goce de sueldo 

En caso de enfermedad debidamente comprobada de 1os hijos, 

las trabajadoras o los trabajadores acaddmicos cuando éstos -

sean los responsables de dichos menores, tendrán derecho a que 

se les conceda permiso con goce de sueldo hasta por ocho d!as

h,b1les, para que atiendan a los menores. 

Los trabajadores acaddmicos tendr&n derecho a disfrutar -

de licencias o permisos para faltar a sus labores en los si- -

guientes tdrminos: 

t. Con qoce de salario hasta por tres d1as consecutivos. E~ 
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tos permisos no podr'n exceder de tres en un semestre. 

II. Sin goce de salario por motivos personales en una o va- -

ria• ocasiones, pero sin que la suma de loa d!as exceda -

de 15 en un semestre o de 30 en un año, siempre que los -

intereses acadam.ico• no resulten afectados. 

III. Los trabajadores acad'1nicos que sufran enfermedades no -

profesionales tendr4n derecho a que se les concedan licen 

cias para dejar de concurrir a sus labores previo dicta-

men y la consecuente vigilancia mAdica del ISSSTE en los

siguientes t'rminos: 

A) Al personal acad6mico que tenga menos de un año de -

servicios, se le conceder& licencia hasta de 15 d!as

m&s con medio salario. 

Bl A los que tengan de uno a cinco años de servicio, se

les conceder4 licencia de hasta 30 d!as con goce de -

salario !ntegro y hasta 30 d!aa m4s con medio salario. 

C) A los que tengan de cinco a diez años de servicio has 

ta 45 d!as con goce de salario Integro y hasta 45 

d!as m4s con medio salario. 

O) A loa que tengan m&s d~ 10 años de servicios hasta 60 

d!as con goce de salario !nteqro y hasta 60 d!as m.fs

con medio salario. 

E) En los casos previstos en las fracciones anteriores,

si al vencerse las licencias con salario y medio sal~ 

rio continda la incapacidad se prorrogará al trabaja

dor la licencia, ya sin goce de salario, hasta totali 

zar en conjunto doce meses. 

IV. Lo• profesores e investigadores de carrera tendr!n dere-

cho a 4 meses de licencia para la conclusi6n de la tesis-
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de doctorado. Estaa licencias ser4n concedidas por una -

sola vez con goce de salario, siempre que se demuestre que 

la tesis se concluy6 en dicho per!odo. 

Vacaciones 

El personal acaddmico disfrutar4 de vacaciones en la for

ma y tdrminos fijados en este contrato y tendr4 derecho al pa-

90 de una prima de vacaciones del 40\ del importe de los sala

rios correspondientes a las vacaciones respectivas, que les s~ 

r4 cubierto junto con ~stos. Cuando el trabajador académico -

sufra una incapacidad, cualquiera que sea su naturaleza, duran . -
te un periodo de vacaciones se interrwnpir4n ~stas, debiendo -

reanudarse una vez terminada la incapacidad. 

PRESTACIONES DE PREVISION SOCIAL Y CULTURAL. 

- Los miembros del personal académico de la Universidad -

recibir4n al jubilarse, independientemente de cualquier otra -

prestaci6n, una gratificaci6n conforme a la siguiente tabla: 

a) De 5 a menos de 15 años, 13 d!as de salario por cada

año de servicios pres~ados. 

b) De 15 años en adelante, 15 d1as por año. 

- En caso de muerte, la UNAM entregar& á los dependientes 

econ6micos del trabajador acad6mico fallecido, como pago de -

marcha, el importe de 7 meses de salario si su antiguedad es -

hasta de 10 años1 de 8 meses si e~ de m4s de 10 y menos de 20-

años1 y de 9 meses de 20 años en adelante. Cuando los depen-

dientes econ6micos as! lo solicitEn, la UNAM otorgar4 de inme

diato un adelanto hasta por $ 15,000.00 (QUINCE MIL PESOS 00/ 

100 M.N.) para sufragar los gastos del sepelio, mismos que se

deducir4n a la liquidac16n del importe de esta preataci6n. 
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- La Univer•idad •• hari carqo de contratar o mantener un 

•equro de vida de qrupo de $ 500,000.00 (QUINIENTOS MIL PESOS-

00/100 M.N.) para cada miembro del personal acad~ico, cuya -

prima ser& cubierta en un 40\ por la Instituci6n y un 601 por

cada miembro del per•onal acadGmico. 

El miembro del per•onal academice pódr& renunciar a este

seguro voluntariamente¡ tambi6n tendr4 derecho a duplicar su -

mo~to, si paga la diferencia correspondiente de la prima. La

vigencia del sequro de vida, se iniciar& en la fecha en que se 

entregue la p6liza aceptada y debidamente firmada por el miem

bro del personal acad~ico de l~ UNAM, a travGs de su depende~ 

cia de adscripci6n. Deade esta fecha la Universidad sera res

ponsable del pago de la suma asegurada en caso de defunci6n, -

si la aseguradora no reconoce su responsabilidad, por omisi6n

de la UNAM en la inscripci6n oportuna del afectado en la aseg~ 

radora. 

- En todos los casos en que los m6dicos del ISSSTE pres-

criban anteojos, aparatos ortop6dicoa y auditivos, la UNAM se

obliga a proporcionarlos gratuitamente y de buena calidad. En 

los casos en que los m6dicos del ISSSTE prescriban como indis

pensables el uso de lentes de contacto, previa ratificaci6n de 

la prescripci6n por los Servicios MGdicos de la UNAM, 6sta pa

gara el 100% del importe de dicho• lentes. 

Para cumplir con la obligaci6n de proporcionar a los tra

bajadores acad4micos, casas habitaci6n c6modas e higi6nicas, -

la UNAM cubrirá al Fondo de la Vivienda del ISSSTE, la cuota -

del SI para los trabajadores, en lo• t6rminos de la Ley respe~ 

tiva. 

La Universidad se obliga a paqar el transporte a6reo al -

personal academice en comi•i6n acadAmica, que se tenga que - -

trasladar al lugar re•pectivo que para ello •e haga m!s de - -

sei• hora• en transporte terre•tre, •iempre y cuando exi•ta lf 
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nea comercial al luqar del deatino o al mas pr6ximo. 

- La UNAM otorgara a todoa loa trabajadores acaddmicos, -

al c6nyuge y a loa hijos que ingresen a la Instituci6n como -

alumnoa, becas equivalentes al importe de inscripci6n, colegi~ 

tura y cualquier otra cuota que origine su condici6n de alumno 

regular de la UNAM. 

- La UNAM vender4 a los miembros del personal acad~mico -

loa libros no editados por ella, al precio que los adquiera, -

aumentado con el importe promedio de gastos de administraci6n, 

de librertas universitarias, que no podr4 ser superior a un 5%; 

tambian les vender! los restantes libros que edite con un des

cuento del SO\ sobre el precio de lista. La UNAM har4 gestio

nes para que el personal acad~mico obtenga descuentos en las -

principales librertas de la ciudad previa identificaci6n. 

- De las becas que correspondan a la UNAM en las escuelas 

incorporadas, se asiqnar4 como m!ximo hasta un 65% a los miem

bros del personal acad,mico para su c6nyuge e hijos. La UNAM

se obliga a realizar las gestiones necesarias ante la Secreta

ria de Educaci6n Pablica para tramitar becas a menores de len

to aprendizaje, hijos de algdn miembro del personal académico. 

- La UNAM otorgar4 un descuento de por lo menos un 50% a

los trabajadores acad'1nicos en el precio de los boletos de en

trada o de pa~ticipaci6n en todos los eventos cient!ficos, cul 

turalea o deportivos organizados o patrocinados por la Univer

sidad y gestionar4 a solicitud de AAPAUNAM gratuitamente bole

tos para concurrir a diferentes eventos patrocinados por ella

º por otras entidades. 

- La Univeraidad realizar& las gestiones necesarias para

que loa miembros del personal acad6mico que lo soliciten por -

concepto de AAPAUNAM obtengan autom6viles a precio de gobierno. 

- cuando un trabajador academico, que manejando un vehtc~ 
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lo en la realizaci6n de un servicio para la UNAM autorizado 

por las autoridades de su dependencia sufra un accidente, la -

UNAM lo defenderá sin costo alguno, a trav6s de su Direcci6n -

de Asuntos Jur!dicos, pagará la fianza, los daños propios y de 

terceros, excepto cuando el trabajador acad~ico se encuentre

en estado de ebriedad o bajo la influencia de drogas o enervan 

tes al ocurrir el accidente. 

La UNAM proporcionará servicio de guarder!a para los hi-

jos del personal académico de cualquier sexo, que tengan bajo

su responsabilidad el cuidado de sus hijos, previa comproba- -

ci6n, estableciendo los locales adecuados dentro o en las inme 

diaciones de los distintos centros de trabajo. 

Tendrá derecho a este servicio el personal que labore un

mfnimo de 20 horas a la semana. 

- cuando no exista cupo en guarder!as de la UNAM ésta -

otorgará una cuota mensual hasta por $ 1,500.00 (UN MIL QUI

NIENTOS PESOS 00/100 M.N.) por cada hijo que se sitae en el S.!:_ 

puesto establecido en la cláusula anterior. Esta cantidad au

mentará en la proporci6n en que se incrementen los salarios 

por cuota diaria. Esta prestaci6n se concederá a los hijos 

del personal académico hasta los seis años de edad. Cuando un 

menor cumpla seis años de edad dentro del calendario del año -

escolar, se prolongará su permanencia en la guarder!a hasta el 

t~rmino del mismo. 

- La UNAM está obligada a instalar en cada una de las --

tiendas de la UNAM, el servicio de farmacia para que el perso

nal que labora en la Universidad adquiera medicamentos a pre-

cio de costo. Las tiendas y farmacias de la UNAM, deberán peE_ 

manecer abiertas y proporcionar todos los servicios, durante -

seis d!as de la sem~na por lo menos. 
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3. PRESTACIONES VOLUNTARIAS. 

En toda organizaci6n la eficiencia de los empleados en

la realizaci6n de su trabajo depende en gran medida de la v~ 

luntad y deseos que se logren despertar en el personal, por

medio de incentivos de car!cter econ6mico o moral. 

La empresa debe establecer incentivos que sean suscept! 

bles de alcanzarse a trav6s de un esfuerzo razonable, que -

puedan loqrarse a corto plazo y que tengan una signif icaci6n 

importante para quien lo recibe, de tal manera que se consi

dere que el esfuerzo realizado merece la recompensa recibida. 

Para lograr la eficiencia del personal dentro de una e~ 

presa, hay que motivar a caaa uno de ellos dándoles un traba 

jo a desarrollar que consideren interesante, reconocer sus -

m6ritos en el momento adecuado, supervisarlos sin exceso pa

ra que se encuentren en libertad de decidir y emplear su ex

periencia y conocimientos que han ido adquiriendo y darles -

la oportunidad de ascenso y desarrollo dentro de la organiz~ 

ci6n; esta eficiencia se manifestará en un aumento de produ~ 

ci6n, disminuci6n de costos, mejor calidad, etc.; y en cuan

to a los trabajadores, si los incentivos son adecuados obte~ 

dr!n como beneficios por ejemplo mayor remuneraci6n y por lo 

tanto mejor nivel de vida, mayor estabilidad en la empresa y 

mejores relnciones con ella. 

Los incentivos, como ya se mencion6 pueden considerarse 

de dos clases: 

l. Incentivos econ6micos que son aquellos que estimu-

lan fuertemente al trabajador a laborar m&s, ya que ~l reci

be directamente todo el beneficio del aumento de su esfuerzo. 

Podemos numerar como incentivos econ6micos todos aque-

llos que aumentan (o disminuyen) el salario por medio de cuo 
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tas adicionales a la remuneraci6n normal; por ejemplo: 

a) por aumento en la producci6n 

b) mejor calidad 

c) disminuci6n del material de desperdicio en la produc

ci6n 

d) prima en efectivo por llegar temprano al trabajo 

e) determinada cantidad de dinero por no faltar en un P.!!. 

rlodo de tiempo establecido por la empresa 

f) Comisiones a los vendedores sobre ventas y sobre co-

branzas calculado despu6s del salario mlnimo que se -

le paque 

q) despensas, etc. 

Cuando los incentivos que ofrece la empresa relacionan a

un grupo de personas se estimulan 6stas entre s! para aumentar 

su rendimiento. 

2.- Los incentivos morales son aquellos que dan al traba

jador cierto prestigio entre sus compañeros o que influyen en

aapectos como por ejemplo ascensos y que indirectamente algu-

nas veces aumentan el salario. 

Como ejemplo de estos incentivos mencionaremos: 

a) reconocimientos 

b) menciones honorlficas 

c) ascensos y promociones por su capacidad y preparaci6n 

d) buen tratamiento de parte de sus jefes y superviso

res, etc. 
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Cualquiera que sea el tipo de incentivos que utiliza una 
empresa para lograr cualquier objetivo establecido, siempre -
tendr4 como con•ecuencia mejores beneficios para la misma y -

para el trabajador. 
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CAPITULO I 11 

CASO PRACTICO DE REGISTRO CONTABLE DE ALGUNOS ASPECTOS DE 

RECURSOS HUMANOS. 

l. Principios de contabilidad 

La remuneraci6n hecha a los recursos humanos por su part! 

cipaci6n en las actividades econ6micas de una entidad es medi

da en unidades monetarias por la Contabilidad, la cual debe -

aplicar su monto dentro del período en que ocurren o se deven

gan, teniendo en cuenta como criterio básico que los costos y

gastos que estas remuneraciones representan para la entidad de 

berán registrarse en.forma paralela al ingreso que los origin6, 

independientemente de la fecha en que se paguen. 

Han venido surgiendo una gran cantidad de remuneraciones

al personal ya sea•por acuerdos privados o colectivos entre la 

entidad y su personal o por disposiciones legales en materia -

laboral de carácter general que para llegar a ser cubiertas r~ 

quieren del cumplimiento de condiciones adicionales a las de -

la mera prestaci6n de servicios, que pueden liquidarse en pe-

r1odos muy posteriores a aquellos en que el servicio fué pres

tado o como resultado del despido del trabajador por parte de

la entidad sin causa justificada. 

El boletín D-3 (Tratamiento Contable de Remuneraci6n al -. 
Personal de la Comisi6n de Principios de Contabilidad de IMCP-

AC) nos dice respecto a este punto qu:i: el costo o gasto de los 

sueldos y salarios normales de períodos espec!ficos se liqui-

dan al t~rmino de éstos, pero que los planes de pensiones en -

caso de retiro voluntario, las primas de antiguedad estableci

das por la Ley y otros tipos de compensaci6n diferida, además

de la existencia legal de cubrir indemnizaciones del personal

en caso de despido en ciertas circunstancias, hacen necesario-
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el estudio de este otro tipo de remuneraciones al personal, p~ 

ra poder cuantificarlos adecuadamente y asignarlos como costos 

y qaatos de los periodos contables a que correspondan." 

Los principios de contabilidad generalmente aceptados en

cuanto a la valuaci6n y presentaci6n en los estados financie-

roa de las remuneraciones al personal que se separa o retira -

de la empresa (pensi6n o jubilaci6n y primas de antigüedad por 

retiro de acuerdo con el bolet!n A-l (Teorta básica de la Con

tabilidad Financiera de la Comisi6n de Principios de Contabili 

dad) son los siquientes: 

PERIODO CONTABLE, se define de la siguiente manera: "La

necesidad de conocer los resultados de operaci6n y la situa- -

ci6n financiera de la entidad, que tiene una existencia cont!

nua, obliga a dividir su vida en períodos convencionales. Las 

operaciones y eventos as! como sus efectos derivados, suscepti 

bles de ser cuantificados, se identifican con el per!odo en -

que ocurren¡ por lo tanto cualquier informaci6n contable debe

indicar claramente el período a que se refiere. En términos -

generales, los costos y gastos deben identificarse con el in-

greso que originaron, independientemente de la fecha en que se 

paguen". 

"En el curso normal de las operaciones de cualquier empr~ 

sa se llevan a cabo multitud de transacciones o se ve afectada 

por eventos econ6micos externos que en mayor o menor grado - -

existe incertidumbre en cuanto a su resultado final. Esta in

certidumbre inherente en las transacciones y eventos que afec

tan a la entidad la Contabilidad :a ha llamado "contingencia"

definida como "una condici6n, situaci6n o conjunto de circuns

tancias que involucran un cierto grado de incertidumbre que -

puede resultar, a trav's de la consumaci6n de un hecho futuro, 

en la adquiaici6n o la p~rdida de un activo o en el origen o -

cancelaci6n de un pasivo y que generalmente trae como cense- -

cuencia una utilidad o una pérdida". 
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El Principio de .. aliaaci6n e• definido por el bolet!n -
sobre el Esquema de la Teorla B&•ica de la contabilidad Fina~ 
ciera de la Comi•i6n de Principio• de Contabilidad de la si-
guiente maneras 

•REALIZACIOH. La Contabilidad cuantifica en tanninos m2 
netario• la• operacione• que realiza una entidad con otros 
participantes en la actividad econ6mica y ciertos eventos ec2 
n&nico• que la afectan. La• operacione• y evento• econ&nico• 
que la contabilidad cuantifica •e con•ideran por ella realiz~ 
do•: a) cuando ha efectuado tranaaccione• con otro• entes -
econ6mico•, b) cuando han tenido lugar tranaformacione• in-
terna• que lllOdifican la·eatructura de recursos o de •u• fuen
tes y c) cuando han ocurrido evento• econ61nicoa externos a -
la entidad o derivados de laa operacionea de 6sta y cuyo $fe~ 
to puede cuantificarae razonablemente en t6rminos monetarios•. 

De acuerdo con el principio de realizaci6n, debe inten-
tarse cuantificar razonablemente en t6rmino• monetarios las -
contingencia•, para darle efecto en lo• estados financieros,
para dar cumplimiento al principio de revelaci6n suficiente. 

Este principio estipula que ªla informaci6n contable pr~ 
sentada en los estado• financieros debe contener en forma el~ 
ra y comprensible todo lo necesario para juzgar los resulta-
do• de operaci6n y la situaci6n financiera de la entidad". 

Cuantificaci6n de las contingencias 

Para efecto• de cuantificaci6n se clasifican las contin
gencia• en lo• siguiente• grandes grupo•: 

1. Las de carlcter repetitivo, que son susceptibles de -
medici6n razonable aproximada en su conjunto, a trav6s de la
experiencia y/o de la probabilidad emplrica o estad!sticamen.... 
te establecida de su ocurrencia~ por ejemplo: 
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a) irrecuperabilidad de cuenta• por cobrar. 

b) otorqamiento de garant!a• por aval y/o descuento de -
docu.entos por cobrar. 

c) garantla• de •ervicio• de producto•, etc. 

2. I.a• de caracter ai•lado en las que, en un mo111ento da
do exi•ten elemento• de juicio, e•ti11M1ci6n u opini6n que perm! 
ten medir dentro de llmites razonable• •u resultado probable.
Por ejemplo las reclamaciones de iapuestos y otros aaunto• de
naturaleza •emejante, cuyo re•ultado probable pueda estimarae
razonablemente con ba•e en el mejor juicio de la gerencia de -
la empre•• y de sus aseaore• calificado•. 

E•ta cla•ificacidn no• indica claramente que para cumplir 
con el principio de realizacidn ea indi•pen•able que el resul
tado de la e•timaci6n razonable que •obre ellas se ha podido -
hacer quede reflejado en lo• e•tado• financieros cuando da lu
gar al surgimiento de un costo o p41rdida, la creaci6n de un P!,. 
aivo o la diaminuci6n de un activo; tambi6n se requiere que -
normalmente no se reconozcan activos e ingreaoa ó utilidades -
contingentes, sino que su incorporaci6n en los estado• finan-
cieros a6lo ocurra cuando exi•ta certeza prlcticamente absolu
ta sobre su realizaci6n. 

No deben pues, crearae, incrementarse o diaminuirae, con
caLgo o cr~dito a los resultado•, reserva• para fine• indeter
minado• y/o no cuantificable• en forma razonable, ya que esto
traerla como consecuencia que las utilidade• paaar&n de un pe
rlodo a otro, violando loa principios de contabilidad de la -
realizaci6n y del periodo contable. 

La divulgacidn de la• contingencias cuantificable• o no,
a que •e hace referencia debe hac•r•e a travl• de lo• estados
f inanciero• o •u• nota•. Si exi•ten elementos para •u cuanti
fic~ci6n razonable, aea en conjunto o en forma ind~vidual, la• 
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estimaciones correspondientes deben reflejarse en los estados

financieros. Si no es posible cuantificarlas, deben divulgar

se en las notas correspondientes. 

El principio contable de importancia relativa puede apli

carse al costo anual y al pasivo estimados correspondientes a

la prima de antiguedad establecida por la Ley Federal del Tra

bajo as! como para las contractuales y voluntarias el cálculo

del ejercicio y el pasivo respectivos. 

2. Registro. 

Las remuneraciones·que el trabajador recibe de una enti-

dad se clasifican de acuerdo al boletín D-3 (Tratamiento Cont~ 

ble de remuneraci6n al personal de la Comisi6n de Principios -

de Contabilidad) en los siguientes grupos: 

A) Remuneraciones cuantificables resultantes del trabajo

prestado. 

a) De pago incondicional.- (Sueldos o salarios, pagos a -

destajo, tiempo extra, incentivos, comisiones, gratificaciones, 

participaci6n de utilidades, primas de antiguedad contractua-

les pagaderas peri6dicamente con base en años trabajados; y -

otros pagos similares). Son aquellas que se pagan conforme se 

va prestando el servicio. Dentro de esta clasificaci6n quedan 

inclu!das las cuotas al Instituto Mexicano del Seguro Social y 

al Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda para los Traba

jadores por medio de los cuales el trabajador recibe prestaci~ 

nes de asistencia y ayuda médica, habitacional, incapacidad, -

vejez, muerte y otras menores. 

b) De pago condicionado. (Planes de pensi6n o jubilaci6n 

y primas de antiguedad por retiro). Son aquellas pagaderas al 

consumarse un hecho futuro susceptible de cuantificarse duran

te la prestaci6n del servicio. Como ejemplos pueden citarse -
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las primas de antiguedad por retiro, pagaderas por disposici6n 

legal a los trabajadores que se retiran voluntariamente de su

empleo, siempre que hayan cumplido quince años de servicios, -

por lo menos. También las primas de antiguedad por retiros -

contractuales o voluntarias, pagaderas al cumplirse cierta 

edad o años de servicio, y las pensiones o jubilaciones. 

Deben contabilizarse estas remuneraciones durante los pe

r!odos en q~e el trabajador preste sus servicios y por lo tan

to se hizo acreedor a ellas. Estas remuneraciones deben asig

narse como costos y gastos de los ejercicios en que se deven-

gan, a menos que se refieran al personal que intervenga en la

producci6n de bienes y servicios, construcci6n de edificios, -

fabricaci6n de maquinaria y equipo, gastos preoperativos y de

organizaci6n, en cuyo caso formar~n parte de ~stos para ser -

aplicados a resultados cuando se vendan los inventarios, se d~ 

precien los edificios, maquinaria y equipo, o se amorticen los 

gastos preoperativos y de organizaci6n. 

B) Remuneraciones no cuantificables resultantes de la ter 

minaci6n de la relaci6n laboral por separaci6n o muerte (inde~ 

nizaciones y primas de antiguedad por separaci6n y muerte) • 

Son aquellas pagaderas a la realizaci6n de un hecho futu

ro no cuantificable durante la prestaci6n del servicio. Estas 

remuneraciones nacen como consecuencia de la terminaci6n de la 

prestaci6n de servicios. Como ejemplos existen la indemniza-

ci6n legal, contractual o por separac16n injustificada del tr~ 

bajador; las primas de antiguedad por separaci6n y muerte, le

gales, contractuales o voluntarias, que se pagan a los trabaj~ 

dores que se separan del empleo independientemente de la just! 

ficaci6n o injustificaci6n del despido o bien por su muerte. 

Deben cuantificarse estas remuneraciones en el período en 
qu~ ocurra tal causa generadora de su pago, esto es, la separ~ 

ci~n o muerte del trabajador. De esta manera los ingresos del 
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pe !oda en que ocurra tal terminación deben absorber esta cam

pe saci6n. 

Ejemplificaremos los registros de las erogaciones relaci~ 

as con los recursos humanos: los sueldos y salarios deben -

ar contenidos en la n6mina, considerando además los pagos -

p~éstamos personales, retenciones del impuesto sobre pro-

tos del trabajo y cuotas del IMSS. 

Su registro es el siguiente: 

El Sr. Luna gana el salario mínimo general; mensualmente

s n 15,899.00 y se registra así: 

La empresa le descuenta $500.00 

m personal: 

2.1 Tiempo extra 

Deudores Diversos 
500.00 . 

mensuales por un prést~ 

Bancos 

15,399.-

Existen tres casos diferentes para el cálculo de tiempo -

xtra, a continuaci6n se ejemplifica cada uno de ellos con un

jemplo: 

Primer caso. 

El Sr. Luna por causa de fuerza mayor trabaja un domingo: 

1 motivo fu~ un incendio en la empresa, por lo que se vi6 - -

bligado a laborar ll. horas extras. 



C4lculo 

Suponiendo que percibe el salario mínimo actual 

Salario mensual (diario x 30.4) $523 x 30.4 

Jornada normal de trabajo 9 horas x 6 d!as 

15,899.00 

45 hrs. 

- Dividir el salario mensual entre los d!as del mes 

15~~~: = 523.00 diarios 

- Calcular el salario por hora 

$ 523.00 
8 

$ 58 .11 
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Considerando que en casos de siniestro en que peligre la

vida del patr~n, los trabajadores o la empresa el pago del 

tiempo extra será del 100% sin límite de tiempo, el total por

tiempo extra serfa el siguiente: 

Salario por hora 

No. de horas 

$ 58 .11 

11 $ 639.21 

Lo que ganaría en una semana sería: 

$ -523.00 (diariqs) x 7 d1as 

tiempo extra 

To ta 1 

Segundo caso 

$ 3 661.00 semanales 

+ 639. 31 

$ 4,300.21 

Tomando los datos del ejemplo anterior, vamos a calcular

el tiempo extra por circunstancias especiales (arts. 66 y 68 -

de LFT) es decir, calculando al 200%, donde a petici6n del pa

tr6n la participaci6n del trabajador es obligatoria, ejemplo: 

Si el Sr. Luna trahaja 9 horas extras, obtendI4 el si- -

guiente ingreso: 
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- Salario por hora $58.11 x 9 hora• • $ 522.99 

pagado• al 300t X 2 

Total de tiempo extra $1 045.98 

m4s salario semanal 3 661.00 

Total $4,706.98 

Tercer ca•o 

cuando en circun•tancia• e•peciale• •• excede de trea ho

ras diarias o de trea vec~• a la semana (art. 66 LFT) o bien -

de 9 horas a la semana (art. 68 LFT> se paqar'n 300\ y no es -

obligatorio para los trabajadores. 

Ejemplo: 

Lunes trabajo de 4 horas extras 

Martes 1 hora extra 

200\ 

3 

1 

Miércoles 1 hora extra 

Jueves 4 horas extras 

Viernes 4 horas extras 

Salario por hora 

5 horas al 200%•$116.22 x 

9 horas al 300%=$174.33 x 

Tiempo extra 

m4s semana normal 

T o t a l 

l 

$ 116.22 

5 =$ .:581.10 

9 •$1568.97 

$2150.07 

+3661.00 

$5811. 07 

=-------

300% 

1 

4 

4 

$174.33 

En caso del art!culo 68 de la LFT, la forma en que fueron 

laboradas las horas extras durante la •emana ea la siguiente: 



Lunes 

Martes 

M16rcoles 

Jueves 

Viernes 

Horas extras 

2 

2 

2 

2 

2 
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El total de horas extras laboradas son: 9 horas que se p~ 

gar&n al 200\ y una hora al 300\. 

al 200\ $116.22 x 9 horas • 

al 300\ 

tiempo extra 

m4s salario semanal 

t o t a 1 

Registro contable: 

$ 1 045.98 

174. 33 

$ 1 220.31 

+ 3 661. 00 
$ 4 881.31 
========== 

Gastos de Imptos.por pagar 

1) 4 300.2 
2) 4 706. 98 
3) 4 881.3 l

. 26.01 
52.49 
64.86 

2.2 Pago por d!as de desaanso 

a) D!a de descanso semanal 

(1 
( 2 
(3 

274.20 
654.49 
816.45 

Por cada seis d!as de trabajo, el trabajador disfrutará -

de un d!a de descanso, por lo menos con goce de salario 1nte-

gro. No es obligatorio que el descanso semanal sea el domingo. 

si un tra.bajador presta sus servicios el d!a domingo como 

d!a normal de trabajo, tendr! derecho a una prima adicional de 

(1 
(2 
(3 
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por lo menos el 25t sobre el salario de los d!as ordinarios, -

por ejemplo: 

Salario diario 

Prima dominical 

mls salario normal 

$ 523.00 

0.25 

$ 130.75 

3 661.00 

$3 791.75 

Si el trabajador falta a su trabajo se le descontar« la -

parte p~oporcional del dta de deecanso semanal. 

Por ejemplo el Sr. Luna trabaja de lunes a sábado y falta 

do• dtas, el descuento ser4 el siguiente: 

$ 523.00 ~ 6 d!as ~ $ 87.16 x-2 faltas 

523.00 x 2 d!as que falt6 

Total de descuento 

b) D!as de deecanso obligatorio 

= 174.32 

=$ 1,046.00 

$ 1,220.32 

La LFT, en su art!culo 74 marca 8 dtas de descanso obli

gatorio, en los cuales si el patr6n necesita que sus trabaja

dores presten sus servicios en estos d!as, deber! pagar inde

pendientemente del salario que le corresponda un 200% m~s por 

el eervicio prestado. 

Suponiendo que el Sr. Luna se ve obligado a laborar du-

rante el domingo 25 de diciembre, el c!lculo para el pago de

eee d!a ser4 el siguiente: 



Salario diario 

al 200\ 523 X 2 = 
25\ prima dominical 

Salario semanal 

To ta 1 

{523 X . 25) 
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523.00 

2 092.00 

130. 75 

+ 3 661. 00 

$ s 883.75 ============ 

Suponiendo que el d!a de descanso semanal sea domingo, 

se le ~qar4 la prima doainical adem&s del salario triple a -
que nos referimos anterLormente. 

Ejemplo: 

El Sr. Luna normalmente labora de iunes a viernes, sien

do s&bados y domingos sus dtas de descanso semanal. Durante

el mes de noviembre se sol1citan sus servicios, por un s&bado 

y domingo, el c4lculo serta el siguiente: 

$ 523.00 x 2 d!as al 200\ 

Prima dominical 

más salario semanal 

t o t a l 

Gastos del operaci<5n 5883. 75 

2.3 Vacaciones 

= 523 X 2 = l 046 X 2 = 2 092.00 

130.75 

3 661..00 

$5 883.75 
=======:== 

Bancos 
~·~~5-s-s-3-.-7~5-

De acuerdo a la tabla del artícu1o 76 de la LFT el cálcu 

lo ser4 el siguiente: 
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Art. 76 

"Lo• trabajadores que tengan más de un año de servicios

di•frutar&n de un periodo anua1 de vacaciones pagadas que en

n1ng4n caso podra ser inferior a seis dtas laborables y que -

aumentar' en dos d!aa laborables, hasta llegar a doce por ca

da año •ubsecuente de servicios. 

DeapuEs del cuarto año, e1 periodo de vacaciones se au-

mentar...t. en dos d!as por cada cinco de servicio". 

Es decir: 

Menos de un año parte proporcional 

1 año de servicios 6 dtas 

2 años de servicios 8 d!as 

3 años de servicios 10 dtas 

4 años de servicios 12 d!as 

5 años de servicios 12 dtas 

6 años de servicios 12 d!as 

7 años de servicios 12 d!as 

8 dtas de servicios 12 d!as 

9 a 13 años 14 d!as 

14 años de servicios 16 d!as 

Si el Sr. Luna gana $ 15 899.00 mensuales, calcular el -

monto de sus vacaciones partiendo de que su antiguedad es de

once años y le corresponden por esto 24 d~as hábiles de vaca

ciones: 

Salario diario 

d!as de vacaciones 

$ 523.00 

X 14 

$7322.00 

Prima vacacional (art.81 LFTl 7322 x 0.25 

más el monto por 1 6 14 ·d!as = 

$ 1 831..00 

$ 7 322.00 

=§=~=·~'ª~JH1 



Registro 

Gastos de O eraci6n 

1)9,153. 

Bancos 

8,967.69(1 

59 

185.31(1 
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Recib! de la compañ!a ABC, s. A. la cantidad de -

$ 11, 244. 50 < OKC.e. ll'lll dD.6ci.e.n.t:a.6 cua..te.nta f{ ~ pe.604 

50/c~vo4 m.n. 
~~~~~~~~~~~~~~---> por concepto del pago de ........ 74......__ 

dla• correspondiente al goce de mis vacaciones del __ 4..___ al 

_ _...19.___ de _11.-.!l""c.<.""''-=Olb--.lt.-e.~------- por el periodo 19 82-19 83 

segdn el siguiente desglose. 

Sueldo diario. $ 523.00 

14 d!aa de vacaciones ••••.••••••••••••••• $ 7 322.00 

25t prima vacacional..................... l 830,50 

2 d.bados del 9 ti 16 de. Nov.le.rri>1te. 83 • • • • • • • l 046.00 

2 dominqos del 10 1/ 11 de. Nov.lembll.e. 83...... . 1 046. 00 

S u m a $ 11 244.50 ============ 

Descuentos. 

Impuesto sobre productos del 

trabajo .....................• $ 185.31 

Cuota obrero patronal •••••••• 000.00 185.31 

Neta a recibir $ 11 059.19 ==-·=-=-•=-•=-== 

Reci.b!: 

Sr. V. Luna 
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2.4 Aguinaldo 

El aguinaldo a que tienen derecho los trabajadores será
por lo menos de 15 d!as de salario y deberá pagarse antes del 
d!a 20 de diciembre. 

Ejemplo: 

El Sr. Luna gana $ 15 690.00 mensuales 

Salario diario $ 523.00 

cálculo $ 523.00 x 15 d!as $ 7 845.00 que le corresponde--
r!an de aguinaldo. 

cuando se trate de cálculos para empleados que laboraron 
menos de un año, se les dar! la parte proporc~onal que le co
rresponda. A partir de la fecha en que haya entrado a labo-
rar. 

Suponiendo que el Sr. Luna hasta la fecha, haya trabaja
do s5lo ll meses, el cálculo ser!a: 

$ 7 845.00 ~ 12 meses 
653.75 x ll meses 

= 653.75 
7 191.25 

Se pagar! ISR cuando el .aguinaldo rebase el límite que -
marca la ley (salario mínimo mensual) • 

Como constancia del pago de aguinaldo debe hacerse un re 
cibo con copia para el trabajador. 
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B.P. $ 7,191.25 

Reeib! de la Cia. ABC, S. A. la cantidad de ------------

$ 7,191.25 csie,..te m{i e.lento noygnta y un pe4q4 251100 

por concepto de aguinaldo anual equivalente a quince d!as de-

aalario calculado a raz6n de 523 diarios correspondien-

tea al año --'~9~8_3 ___ por el tiempo que tengo trabajando duran-

te el preaente año, de acuerdo a lo disp'uesto en el artícu

lo 87 de la Ley Federal del Trabajo en vigor y mi contrato in 

dividua! de trabajp. 

Re•umen: 

Importe $ 7,191.25 

menos: 

I.S.P.T .. ........................ . OO. 

Importe a recibir $ 7,191.25 =========== 

M'xico, o. F. a 16 de Diciembre de 1983. 

Sr. v. Luna 



Registro: 

Gastos de o eraci6n 

$7 191.25 

2. 5 Liqui.dacidn 

63 

Bancos 

7191.25(1 

En caso de rescisi6n de la relacidn de trabajo por cau

sas imputables al patr~n, se deber4 indemnizar al trabajador 

como sigue: 

1. 3 meses de salario 

2. 20 d!as por cada año de servicios. (que podr&n incre 

mentarse aplicando el art1culo 50 de la LFT) • 

J. 12 dtas por cada año de servicios por concepto de -

prima de antiquedad 

4. Parte proporcional de: 

a) aquinaldo 

b) vacaciones 

Reqistro 

Gastos de o rac16n 

$H6,440.00 

Bancos 

37 ,112.10 (1 
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EJEMPLO JE CALCULO 

El Sr. Mario Hern.lndez durante tres d!as suoes~vos falt6-
a sus labores sin justificación alguna ni aviso previo. 

Se decide liquidarlo tomando como base su salario actual
y que acaba de cumplir 5 años trabajando dentro de la compañía. 

Sueldo mensual 

CALCULO: 

a) 12 d!as por cada año de servicios 12 x 
5 (años) x 523 (diarios) 

b) 20 d!as por cada año de servicios 20 x 
5 (años) x 523.00 (diarios) 

c) 3 meses de salario 
2 (meses) x 30 (d!as) x 523.00 diarios 

d) P,arte prop.:>rcional de aguinaldo calcu
lado sobre 30 d!as que dá la empresa -
por año. 

Si trabajo este año bata agosto enton
ces: 

360 d!as - $ 15,690.00 

240 d!as - X 
a los 240 d!as trabajados le correspo~ 
den • •••.••..•..••..•..••..••.••.•...•. 

e) Parte proporcional de vacaciones como
le corresponde 12 d!as por los cinco -
años que tiene de antigüedad, la parte 
proporcional hasta Agosto es de 8 d!as 
x $523.00 diarios ••.•.••.•.••..•...••. 

f) Prima Vacacional= 4,184.00 x 0.25 

menos I.S.P.T. 

$ 15, 690. 00 

= $ .. 31,380.00 

52,300.00 

= 47,070.00 

10,460.00 

4,184.00 

== 1,046.00 

$ 146,440.00 

37,112.10 
$ 109,327.90 
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Bueno por $ 109,32 7. 90 

Recib1 de la eompañb, s. A. la cantidad de: $"10.9.321.90 

( Clcntq rwgyg •" 4ucientnA uf4Lti Mett JlfAQA 9DDtb con cheque -
Ro. ZZJO a mi orden por lo• •i9uientes conceptos: 

Importe de mi• salario• deven9ados, parte proporcional

d• aguinaldo, parte proporcional de vacacionea, 25l de prima 

vacacional quedando incluido en la cantidad que percibo cua! 

quier otra pre•taci6n a que tuviera derecho derivada de mi -

contrato individual de trabajo y la ley, que desempeñe hasta 

el dta de hoy como con un salario de -
~--------------~-----

$ SU.DO diario•, y como finiquito de las presta-

cionea que ae me pudieron adeudar sin tener ninquna reclama

cidn que hacerle a dicha empresa por loa mencionados concep

to• ni por ninqdn otro motivo, en virtud de que con esta - -

mi8lll& fecha me separo voluntariamente de mi trabajo y doy -

por terminada tambi•n voluntariamente mi contrato y la rela

ci6n laboral que me leqaba con la mencionada empresa, sin -

re•pon•abilidad pa~a la •18111A. 

M•xico, D. r. a .!!.__ de Ago6~o de 19.!!_ 

s..... Mcu..lo Htlln4nde.z.. 
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Generalmente la forma de liquidaci6n se acompaña con la -

siguiente carta de renuncia. 

M6xico, D.F. a 

cta. ABC, S.A. 

Direcci6n 

Presente. 

30 de Ai¡oA,to · de 19 ...!J..· 

Por medio de l.a presente hago de su conocimiento que con

esta misma fecha me separo voluntariamente del trabajo que de-

sempeñ6 como O b\el!.O con un salario de $ S 2 3, O O 

diarios, en la negociaciOn propiedad de la mencionada empresa, 

ubicada en el domicilio anteriormente señalado y por lo consi

guiente doy por terminado tambi6n voluntariamente el d!a de -

hoy mi contrato individual y la relaci6n laboral que me ligaba 

con dicha empresa. 

Asimismo les manifiesto.que durante el tiempo que presté

mi• servicios que inici6 con fecha del Jo. Sgp.t{emb&e 1918. 

al 30 dg AaoA~o de 19~, en que me present~ a labo 

rar me fueron pagados todos mis salarios devengados por tiempo 

ordinario que desempeñé de 9: O O a 14: 00 hit.A. de --

1S:30 a 18:$0 de lunes a viernes, adem.ts me fue pagado 

el importe de mis descansos semanales que disfrute los Sa--

bado.6 y Vom.úigo.6 y d!as ·festivos, asimismo el pago de mis 

vacaciones, el 25' de prima vacacional, gratificaci6n anual, -
sin que se me adeude cantidad alguna por los mencionados con-

ceptoa ni por ninqGn otro concepto. 
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Haqo conocimiento que durante el tiempo de la prestaci6n
de 111• •ervicio• no sufrí accidente de trabajo alguno, por lo
que tenqo reclamaci6n alguna que hacerle a esta empresa. 

Agradezco sua atenciones. 

Atentamente 

Sr. Mario Hern!ndez. 



No. 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

7.. 

9. 

10. 

2.6 Reparto de Utilidades. 

CALCULO DEL REPARTO DE UTILIDADES CORRESPONDIENTE AL 

PERIODO DEL lo. DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 1982 

68 

NOMBRE DEL 
EMPLEADO 

PERCEPC:l:OH DIAS PERCEPCIOll DIAS O'l'll.UlllD 
OBTENIDA LABORADOS OBTENIDA LABORADOS COllJllESPOMDl::&ll'm 

Félix Ranúrez $ 215.350. 365 $6 473.40 ' $6.445.60 $12.919.00 

Rosal!• cruz 280.000 350 8 426.80 6 180.75 14.597.55 

Javier Corte& 252.000 360 7 575.20 6 357 .65 1 J.932.85 

Gaillermo Pérez 255.500 365 7 680.60 6 445.60 14. 126.20 

Marqarita L6pe11 175;200 365 5 266.50 6 445.60 11.712.10 

Noé Bautista 175.200 365 5 266.50 6 445.60 11.112.10 

Jos' Luis Pérez 175.200 365 5 266.50 6 445.60 11.712.10 

Mario Hernández 175.200 365 5 266.50 6 445.60 11.712.10 

S u m a s $'1'703.650 2.900 $ 51 212.00 $ 51.212.00 $102.424. -------- - wwwwmm --
DATOS 

Utilidad Fiscal 

8\ sobre utilid.fiscal 

Determinaci6n de factores 

$ 1.280.300. 

102.424. 

SOt entre total de d!as laborados 

51.212 - 2900 17.6593 

so• entre total da aalarioa obtenido• 

51.212 - 1.703.650 - 0.03006 
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La comi•i6n inteqrada para e1 reparto de utilidades est4 -

confo:rme con la cantidad a repartir y el calculo que se hizo -

para el mimno, por la participaci6n correspondiente al ejerci

cio del lo. de enero al 31 de diciembre de 1982. 

Repre•entante del patr6n Representante del trabajador 
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REPARTO DE UTILIDADES 

B. P. $ 11,112.10 

Recib! de la compañ!a ABC, S. A. la cantidad de: - -

$ 11.llLlD (Cncp mil ARtpc.ipnfQA dqce peAQA 10/ZOO 

por concepto de la participaci6n de utilidades que me corres-

ponden por el ejercicio comprendido entre el lo. de .. ·Ene.Ji.o 

~-º-~~·:c~i~~m.....,,b~~~e..._~d~e.___....19_.._B~2~~~~~~ de con--al _!L de 

formidad con la declaraci6n fiscal presentada por la menciona 

da empresa aprobada por la comisi6n mixta designada para el -

reparto de utilidades sin tener ninguna reclamaci6n que hacer 

le por el mencionado concepto. 

M6xico,o. F. a _.!l... de 

Resumen: 

Reparto de utilidades $ 11,112.10 

menos: 

J:.S.P.T. * 361.90 

J:mporte a recibir $ 11 u a.za 

SX. Md>i~o ReXn!ndez 

* El impuesto correspondiente a la participaci6n de utilida
des se calcul6 basfndose en su sueldo actuai. 
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3. Presentaci6n en los estados financieros. 

El Bolet!n D-3 Tratamiento Contable de Remuneraciones del 

Personal de la Comisi6n de Principios de Contabilidad trata es 

te punto de la siguiente manera: 

Se consideran costos o gastos los sueldos y salarios, - -

tiempo extra, incentivos, comisiones, gratificaciones, partic!_ 

paci6n de utilidades, primas de antiguedad contractuales, cuo

tas al Instituto Mexicano del Seguro Social, cuotas al Fondo -

Nacional de la Vivienda para los Trabajadores, etc. 

Indemnizaciones y primas de antiguedad por separaci6n o -

muerte. 

El tratamiento contable para las indemnizaciones y primas 

de antiguedad por separaci6n y muerte deben describirse en una 

nota sobre los estados financieros que podr!a denominarse "pa

gos por separaci6n o muerte de los trabajadores". Si el monto 

de los cargos a los resultados de un ejercicio es de importan

cia, deberá mencionarse por separado en el estado de resulta-

dos o en la misma nota. 

Planes de pensi6n o jubilaci6n 

Debe mencionarse en una nota sobre los estados financie-

ros lo siguiente: 

l. Explicaci6n breve de la existencia y caracter!sticas -

del plan. 

2. Existencia o inexistencia de un fondo. 

3. Referencia en su caso, al cargo diferido representati

vo de los beneficios adquiridos pendientes de cargar a result~ 

dos y el m~todo sistemático de su amortizaci6n a ejercicios fu 

turas. 
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4. Descripci6n y efecto de hechos o situaciones que hayan 

afectado la comparabilidad de los estados financieros, como -

pueden ser cambios contables, cambios en las circunstancias -

que afecten los c4lculos actuariales u otros factores, o bien

la adopci~n de un nuevo plan o por modificaci6n del existente. 

Cuando existan saldos tanto del fondo como del pasivo pa

ra pensiones o jubilaciones, ástos deberán compensarse en el -

balance general, revelando el importe del saldo inferior com-

pensado. 

El saldo del fondo, el pasivo, o de su neto, según sea el 

caso, deben presentarse despu~s de los renglones circulantes -

del balance g~neral, con excepci6n de los importes por los que 

ya existe una exigibilidad a corto plazo. 

Debe mencionarse en una nota sobre los estados financie-

ros si la entidad, de acuerdo a su importancia relativa, ha -

creado e incrementado .anualmente una provisión razonable para

los pagos futuros de la prima de antiguedad por retiro, lega-

les, contractuales o voluntarias, o bien por su poca importan

cia s6lo se registra cuando realmente se efectúan. Esta nota

puede combinarse con la de pagos por separaci6n o muerte de -

los trabajadores. 

Si el monto anual de la provisi6n o de los pagos cargados 

a los resultados del ejercicio es de importancia, deberá men-

cionarse por separado en el estado de resultados. 

Debe presentarse en el pasivo a corto plazo, el saldo de

las primas de antiguedad por retiro por las que ya existe la -

exigibilidad inmediata de su pago y en el pasivo a largo plazo, 

en sus Oltimos renglones, la parte estimada para el futuro, en 

su caso. 

En el estado de cambios de la situaci6n financiera, el -

monto anual de la provisi6n deberá mostrarse como una obten- -
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ci6n de recursos que no requiri6 uso de capital de trabajo. El 

pasivo exigible a corto plazo deber4 mostrarse como una aplic~ 

ci6n de recursos. 

En caso de que esta contingencia haya quedado cubierta en 

el plan de pensiones o jubilaciones establecido por la empresa, 

esta situaci6n deber4 aclararse en la nota sobre los estados -

financieros que describa el plan. 
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CAPITULO IV 

SXNDICATOS Y HUELGAS 

1. Síndica tos. El síndica to mexicano en la actualidad -

todav!a no se ha orientado por los cauces debidos ni en la - -

pr4ctica ni en la teor!a, claro que ha tomado conciencia de -

clase prepar&ndose cada vez mejor para defender los intereses

propios frente a los intereses de las empresas, además de que

ya se proteqe mejor al trabajador frente al aspecto jurídico -

exigiendo reformas a las leyes del trabajo, logr4ndolo a veces 

mediante el derecho de huelga, pero no ha encontrado la ruta -

concreta y pr4ctica de su actuaci6n. 

1.1 Definic16n de sindicato 

"Sindicato es la asociaci6n de trabajadores o de patrones 

constitu!da para el estudio, mejoramiento y defensa de sus res 

pectivos intereses" (Art. 356 LFT) 

1.2 Clasificaci6n de los sindicatos en M~ico 

Est4n señalados en la LFT en sus art!culos 360 y 361 para 

loa trabajadores y los patrones respectivamente, y se mencio-

nan a continuaci6n: 

Los sindicatos de trabajadores pueden ser: 

- Gremiales: que son los formados por trabajadores de una

misma profesi6n, oficio o especialidad. 

- De empresar que agrupa a todos los trabajadores de la -

organizaci6n, excepto los de confianza. 

-I.ndustriales; agrupa a los trabajadores de dos o m4s em-
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presas de la misma rama industrial. 

Nacionales de industria agrupamiento de trabajadores de 

la misma rama industrial instaladas en dos o m~s entidades fe 

derativas. 

- De oficios varios¡ agrupamiento de actividades difere~ 

tes que pueden constituirse solamente cuando en el municipio

existen menos de veinte personas de una misma profesi6n. 

Los sindicatos de patrones pueden ser: 

- Los formados por patrones de una o varias ramas de ac

tividades y 

- Nacionales, los formados por patrones de una o varias

ramas de actividades de distintas entidades federativas. 

La coalici6n de acuerdo con el art!culo 355 de la Ley Fe 

deral del Trabajo es "la agrupaci6n temporal de un grupo de -

trabajadores o de patrones para la defensa de los interes~s -

comunes". 

to: 

Enumeramos algunas diferencias entre coalici6n y sindica 

Coalici6n 

Es temporal 

No tiene personalidad jur!dica propia 

Puede formarse con dos trabajadores o dos patrones 

No requiere registro 

Tiene por objetivo la defensa de intereses comunes 

Es titular del derecho de huelga. 
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Sindicatos 

Es permanente 

- Al registrarse tiene personalidad jurídica propia y de

be hacerse ante la Junta de Conciliaci6n y Arbitraje o la Se-

cretar!a del Trabajo y Previsi6n Social. 

- Requiere para constituirse un m!nimo de veinte trabaja

dores o de tres patrones. 

- Se constLtuye para el estudio, defensa y mejoramiento -

de intereses comunes, y 

- Es titular del contrato colectivo de trabajo. 

1.3.- Requisitos para la constituci6n de los sindicatos. 

I. Requisitcs de fondo 

a) En cuanto a las personas 

1.- El n1lmero mínimo de los trabajadores para constituir

el sindicato será de veinte. 

2.- Los extranjeros podrán formar parte de los sindica-

tos, pero no de la mesa directiva. 

3.- Los menores trabajadores podr~n formar parte del sin 

dicato pero no de la mesa directiva. 

4.- Los trabajadores de confianza no pueden formar parte 

del sindicato de los dem~s trabajadores. 

b) En cuanto al objeto. 

1.- Su finalidad ser~ el estudio, mejoramiento y defensa 

de los intereses de sus agremiados. 
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2.- En cuanto a asociaci6n profesional pueden obligar a -

los patrones a celebrar Contrato Colectivo de Trabajo. 

e) En cuanto a la organizaci6n 

La organizaci6n del sindicato se realiza a trav~s de los

estatutos que son la norma jurídica que rige la actividad in-

terna y externa del sindicato. 

Los estatutos deberán contener de acuerdo con el artículo 

371 los siguientes requisitos: 

I. Denominaci6n 9ue le distinga de los demás; 

II. Domicilio; 

III. Objeto; 

IV. Duraci6n. Faltando esta disposici6n se entenderá --

constituido el sindicato por tiempo indeterminado; 

V. Condiciones de admisi6n de miembros; 

VI. Obligaciones y derechos de los asociados; 

VII. Motivos y procedimientos de expulsi6n y correcciones 

disciplinarias. En los casos de expulsi6n se obser

varán las normas siguientes: 

a) La asamblea de trabajadores se reunirá para el -

solo efecto de conocer la expulsi6n. 

b) Cuando se trate de sindicatos integrados por se~ 

cienes, el procedimiento de expulsi6n se llevará 

a cabo ante la asamblea de la secci6n correspon

diente, pero el acuerdo de expulsi6n deberá som~ 

terse a la decisi6n de los trabajadores de cada
una de las secciones que integren el sindicato. 

e) El trabajador afectado será o!do en defensa, de

conformidad con las disposiciones contenidas en
los estatutos. 

d) La asamblea conocerá de las pruebas que sirvan -
de base al procedimiento y de las que ofrezca el 

afectado. 
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e) Los trabajadores no podrán hacerse representar -

ni emitir su voto por escrito. 

f) La expulsi6n deberá ser aprobada por mayor!a de

las dos terceras partes del total de los miem- -

bros del sindicato. 

g) La expulsión sólo podrá decretarse por los casos 

expresamente consignados en los estatutos, debi

damente comprobados y exactamente aplicables al-

cas~ 

VIII. Forma de convocar a asamblea, ~poca de celebración -

de las ordinarias y quórum requerido para sesionar.

En el caso de que la directiva no convoque oportuna

mente a las asambleas previstas en los estatutos, -

los trabajadores que representen el treinta y tres -

por ciento del total de los miembros del sindicato o 

de la secci6n, por lo menos, podrán solicitar de la

directiva que convoque a la asamblea, y si no lo ha

ce dentro de un t~rmino de diez d!as, podrán los so

licitantes hacer la convocatoria, en cuyo caso, para 

que la asamblea pueda sesionar y adoptar resolucio-

nes, se requiere que concurran las dos terceras par

tes del total de los miembros del sindicato o de la

secci6n. 

Las resoluciones deberán adoptarse por el cincuenta

y uno por ciento del total de los miembros del sindi 

cato o de la sección por lo menos; 

IX. Procedimiento para la elecci6n de la directiva y nd

mero de sus miembrosi 

X. Período de duración de la directiva1 

XI. Normas para la administraci6n, adquisici6n y dispos~ 

ci6n de los bienes, patrimonio del sindicato. 



XII. Forma de pago y monto de las cuotas sindicalesr 

XIII.Epoca de presentaci6n de cuentas 
' 
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XV~. Normas para la liquidaci6n del patrimonio sindical; 

y 

XV. Las dem4s normas que apruebe la asamblea". 

II. Requisitos de forma 

Son los procedimientos o formalidades necesarias para la

existencia leqal del s~ndicato. 

· Los sindicatos deben registrarse seqdn el artículo 365 de 

la Ley Federal del Trabajo de la siguiente manera: 

a) En los casos de competencia federal, ante la Secreta

ria del Trabajo y Previsi6n Social. 

b) En los casos de competencia local ante la Junta de -

Conciliac16n y Arbitraje de su jurisdicci6n. 

Loa documentos que deben presentarse paria el registro son: 

i:. Copia autorizada del acta de la asamblea constitutiva; 

XI. Una lista con el ndmero, nombres y domicilios de sus

miembroa y con el nombre y domicilio de los patrones, 

empresas o establecimientos en los que se prestan los 

servicios; 

III.Copia autorizada de los estatutosr y 

IV. Copia autorizada del acta de la asamblea en que se h~ 

biese elegido la derecha. 

Loa documentos anteriores ser!n autorizados por el Secre

tario General, de Organizaci6n y de Actas. 
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La falta de cualquiera de estos documentos puede dar la

negativa del contrato (Art. 366 Ley Federal del Trabajo). 

I.nSi el sindicato no se propone como fin el estudio, -

mejoramiento y defenaa de sus respectivos intereses. 

II. Si no se constituy6 con un mtnimo de veinte trabaja

dores; 

XII.Si no se exhiben los documentos a que se refiere el

art!culo 365 de la .misma Lay". 

"Satisfechos los requisitos que se establecen para el r~ 

gistro de los sindicatos, ninguna de las autoridades corres-

pendientes podr! negarlo. 

Si la autoridad ante la que se present6 la solicitud de

registro no resuelve dentro de un t'rmino de sesenta dtas, -

los solicitantes podr!n requerirla para que dicte resoluci6n, 

y si no lo hace dentro de loa tres dtas siquientes a la pre-

sen taci6n de la solicitud, se tendr! por hecho el registro p~ 

ra todos los efectos legales, quedando obligada la a~toridad, 

dentro de los tres d!as siguientes, a expedir la constancia -

respectiva". 

1.4.- Registro autom!tico del sindicato 

Si transcurridos sesenta dtas a partir de la solicitud -

de registro no se contesta por la junta local o la Secretaria 

del Trabajo dentro de los tres dtas siguientes se requerir! a 

dichas autoridades para que contesten aceptando o negando el

registro del sindicato, de no contestar en ese plazo debe re

gistrarse al sindicato dentro de los tres d!as siguientes adn 

cuando no cumplan con los requisitos establecidos en la ley. 

El registro del sindicato tiene el efecto de que se atr! 

buya a ~ste personalidad jurtdica propia y en consecuencia P2. 
dr~: 
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a) Adquirir bienes muebles e inmuebles, y 

b) Asumir la defensa ante cualquier autoridad judicial -

de sus agremiados. 

Art. 378 se mencionan las prohibiciones de los sindicatos. 

Queda prohibido a los sindicatos: 

I. Intervenir en asuntos religiosos¡ 

II. Ejercer la profesi6n con 4nimo de lucro. 

1.5. Disoluci6n de los sindicatos 

Existen tres formas de disoluci6n: 

a) Natural 

- Cuando tenga menos de veinte trabajadores. 

- Por transcurrir el t~rmino fijado en los estatutos. 

b) Voluntaria 

- Por el voto de las dos terceras partes de .Los miem

bros que la integren. 

c) Forzosa. 

Cuando el sindicato fue registrado sin cumplir con

los requisitos lega°les. 

- Cuando no cumpla su objetivo. 

Dentro de un sindicato se puede formar otro sindicato y-
1 primero pasa a tener el carácter de patr6n. 

1.6 Federaciones y Confederaciones 

Las Federaciones se integran con dos o más sindicatos -

~nque no sean de la misma rama de actividades. 
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Las Federaciones pueden unirse y constituir la Confedera

cidn. 

Tanto la Federaci6n como la Confederaci6n deben registra~ 

ae ante la Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social, para cu

yo efecto deber4n remitir los mismos documentos exigidos para

el registro de los sindicatos. 

2. Huelga 

El derecho de huelga es el medio más eficaz para obligar

al patr6n a cumplir con sus obligaciones y mejorar las condi-

cionea de vida de loa trabajadores. 

El art!culo 440 de la LFT define a la huelga de la siguie~ 

te manera: 

"Es la auspensi6n temporal del trabajo llevado a cabo por 

una coalici6n de trabajadores". 

2.1 Principios generales 

a) La huelga es causa legal de suspensi6n de los efectos

de las relaciones de trabajo por todo el tiempo que dure Car-

t!culo 447 LFT) • 

b) No hay d!as ni horas inh4biles (Art. 920 LFT) 

e) Puede abarcar uno o varios establecimientos Cart. 442-

LFT) 

2.2 Objeto de la huelga 

El art!culo 450 de LFT menciona como objetos de la huelga 

loa siguientes: 

a) Conseguir el equilibrio de los factores econ6micos de

la producci6n; 

b) Lograr la firma o revisi6n del contrato colectivo de -

trabajo1 
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el Lograr la f irina o revisi6n del contrato-ley 

d) Exigir el cumplimiento del contrato-ley o el contrato 

colectivo 

e) Exigir el cumplimiento de la participaci6n de utilida 

des; 

f) Exigir la revisi6n de salarios: 

g) Por solidaridad a otra huelga; 

Para efectos de la huelga, el sindicato es una coa1ici6n 

permanente. 

2.3 Etapas por las que pasa la huelga 

a) Gestaci6n 

Se inicia cuando los trabajadores deciden ir a la huelga

Y concluye cuando se presenta ante la Junta de Conciliaci6n y 

Arbitraje, el escrito que contenga lo siguiente: 

- Se dirigirS al patr6n formul&ndole sus peticiones. 

- Comunicar4n el prop6sito de ir a la huelga si no se sa-

tisfacen sus peticiones; 

- Señalar&n exactamente el d1a y hora del estallamiento. 

b) Prehuelga 

Se inicia cuando el patr6n es notificado dentro de las 48 

horas siguientes por la Junta de Conciliaci6n y Arbitraje y -

concluye en el momento mismo del estallamiento, produciendo -

los siguientes efectos señalados en el arttculo 925 de la LFT: 

- El patr6n se convierte en depositario-de los bienes de

la empresa, 

No podr& despedir a ning~n trabajador con el objeto de-
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que su voto no sea v&lido en el recuento, 

El emplazamiento debe ser conocido por el patr6n seis

dtaa antes del eatallamiento o, diez d!as antes si se

trata de servicios pGblicos. 

Se llevar! a cabo una audiencia de conciliaci6n de - -

acuerdo con los artículos 923 al 927 de la Ley Federal 

de Trabajo. 

c) Huelqa estallada. 

Intervienen las juntas de Conciliaci6n y Arbitraje para -

calificar la huelga de: 

- Existente o inexistente 

- Lícita o ilícita 

- Imputable o no imputable al patr6n 

Ea existente: 

- Si reUne los requisitos de fondo, forma y mayor!a. 

Ea inexistente: 

a) • Si no es apoyada por la mayoría de los trabajadores 

de la empresa. 

b). Si no se cumplieron loa requisitos de la prehuelga. 

c). No tiene por objeto cualquiera de los enunciados en 

el art!culo 450 de la Ley Federal de Trabajo, y tienen veint!_ 

cuatro horas para regresar al centro de trabajo, en caso de -

no hacerlo serán rescindidos sus contratos de trabajo sin res 

ponaabilidad para el patr6n. 

- Es lícita 

una huelga es lícita cuando re~he el requisito de fondo,

es decir, si tiene por objeto el equilibrio entre loa facto--
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r•• de la producci6n. 

- Es i11cita: 

a) Cuando la mayor!a de los trabajadores huelguistas rea

licen actos violentos contra las propiedades o las personas. 

b) En caso de querra cuando las empresas sean del gobier-

no. 

- Si es imputable al patr6n ae justifica la huelga y por

lo tanto debe paqar los salarios y satisfacer las peticiones

de los trabajadores. 

- Si no es imputable al patr6n los. trabajadores no recibi 

r&n el pago de sua salarios y el patr6n podr& despedirlos sin 

responsabilidad para •1. 

2.4 Terminaci6n de la Huelga y pago de salarios ca!dos. 

Loa art!culos 469 y 470 de la Ley Federal del Trabajo se

refieren a estos conceptos. 

La Huelga terminar&: 

I. Por acuerdo entre los trabajadores huelguistas y los -

patrones. 

II. Si el patr6n ae allana en cualquier tiempo, a las pe

ticiones contenidas en el eacrito de emplazamiento de huelga

Y cubre los salarios que hubiesen dejado de percibir los tra~ 

bajadores7 

III. Por laudo arbitral de la persona o comisi6n que li-

bremente elijan las partes7 y 

IV. Por laudo de la Junta de Conciliaci6n y Arbitraje si 

los trabajadores huelguistas someten el conflicto a su deci-

si6n. 
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El art!culo 470 nos dice qmi "si el conflicto mot·ivo de la
huelqa •• somete por loa trabajadores a la decisi6n de la JU!.!, 

ta •equir• el procedimiento ordinario o el procedimiento para 
conflicto• colectivo• de naturaleza econ6mica, aeqdn el caso. 

Si la Junta declara en el laudo que los motivos de la - -
huelqa son imputable• al patr6n, condenar4 a date a la satis
facci6n de las peticione• de los trabajadores, en cuanto sean 
procedentes, y al pago de lo• salarios correspondientes a los 
dta• que hubiese durado la huelga. En ningdn caso ser! cond!. 
nado el patr6n al pago de los salarios de los trabajadores -
que •• hubiesen declarado en huelga en apoyo de otra con cual_ 
quiera de loa objeto• señalados en el art1culo 450 de esta -
lli•ma Le~. 

Para que se pueda condenar a un patr6n al pago de sala-
rio• catdo• se requiere que la huelga sea adem!s de existente 
imputable al patr6n1 y se deber& cotizar al Seguro Social por 
esto• salario• cubiertos con motivo de esta misma. 
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CAPITULO V 

CONTABILIDAD DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

l. MEDICION Y CONTABILIDAD DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

Recientemente se ha destacado cada vez más la importan-

cia que tiene el factor humano dentro del ambiente econ6mico, 

pol1tico y social de cada pa!s, considerándolo como una fuen

te generadora de la productividad de las empresas. Alberto -

de Paz s. ha realizado una investigaci6n en la revista Conta

dur!a Pdblica, en busca de un conocimiento que explique la i~ 

teracci6n de la fuerza de trabajo y el desarrollo econ6mico -

para fines de inversi6n y maximizaci6n de ganancias con el -

prop6sito de orientar esta fuerza de trabajo a un mejor desem 

peño y un aumento en la productividad. 

Esta investigaci6n se enfoca a encontrar la manera de -

elevar las habilidades y conocimientos de los recursos huma··

nos que prestan sus servicios en cualquier entidad econ6rnica

y establece un control y una forma de medici6n de estas cara~ 

ter!sticas de los individuos, el resultado se reflejaría en -

una disminuci6n del costo de producci6n y en un aumento muy -

importante en t~rminos monetarios de la producci6n y venta de 

los artículos producidos y como consecuencia la obtenci6n de

mayores utilidades. 

La medici6n de los recursos humanos debe entenderse como 

la valoraci6n de los atributos personales de la fuerza de tr~ 

bajo disponibles en cualquier momento, para la producci6n de

bienes y servicios, estos atributos son definidos como por -

ejemplo: habilidad, conocimientos,, grado de educaci6n, capaci

taci6n, adiestramiento, etc., y deben ser dados a conocer por 

medio de la informaci6n contable necesaria para que sirvan co 

mo elemento de juicio en la toma de decisiones. 

Las habilidades y conocimientos del trabajador llamados-
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también "patrimonio potencial de trabajo" aumentan con el so

lo hecho de pertenecer a la organizaci6n en que se desarro- -

llan éstas a cambio de una remuneraci6n; y lo que no ha toma

do en cuenta la teor!a contable actuál es que aparte del con

sumo de energías del trabajador, se renuevan éstas al incre-

mentar la destreza en la realizaci6n de sus tareas. 

Las inversiones de las empresas en el adiestramiento, in 

d•~cci6n del personal y capacitaci6n por medio de cursos espe

ciales, proporcionan al personal conocimientos de car~cter -

t~cnico, científico y administrativo, as! como generan gastos 

de selecci6n de empleados, en la utilizaci6n de nuevas técni

cas y herramientas de acuerdo al avance tecnol6gico y una se

rie de inversiones necesarias para contar con un personal de

al ta calidad en cuanto a; preparaci6n, experiencia y conocimie~ 

tos), aseguran el crecimiento econ6mico de cualquier organiz~ 

ci6n. 

Las primeras investigaciones acerca de la interacci6n de 

la fuerza de trabajo y el desarrollo econ6mico fueron realiza 

das por la Economía, después se fueron interesando en éstas -

las ciencias conductuales hasta llegar a la profesi6n canta-

ble presentándose corno un reto bajo el concepto de "Medici6n

de los Recursos Humanos". 

La Economía clasifica a los recursos que intervienen en

la producci6n en recursos físicos y humanos. Dentro de los -

recursos físicos considera a la materia prima, maquinaria y -

equipo y el capital; y dentro de los recursos humanos consid~ 

ra conceptos abstractos casi imposibles de medir en términos

monetarios como por ejemplo: la educaci6n, el grado de ense-

ñanza, habilidades y conocimientos, adiestramiento y capacit~ 

ci6n, etc. 

Hace algunos años, la Econom~a estudiaba la participa- -

ci6n de los seres humanos en el trabajo por medio de un sitn--
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ple anali•i• de los salarios, los cuales •e determinaban seqdn 

la oferta y la demanda de la cantidad de trabajo. Actualmente 

se ha dado otro enfoque a esta inve•tigaci6n a la cual se le -

ha dado el nombre de Economía de lo• Recursos Humanos en la -

cual se toman en cuenta elementos sociales y culturales que i~ 

fluyen directa o indirectamente en la formaci6n y capacitaci6n 

de los individuos. 

El principal objetivo es establecer una funci6n matem4ti

ca que identifique estos elementos como factores que influyen

directamente en el acrecentamiento del valor econ6mico de la -

fuerza de trabajo. 

La Economta de los Recursos Humanos puede definir•e como

"el estudio de los elementos que influyen en la capacidad de -

trabajo de ·los humanos y en la producci6n, o sea el an&li•is -

de los seres humanos como factores de producci6n". 

g1 concepto contable "activo humano• y el concepto econo

m!a "capital humano• son considerados como tarminos equivalen

tes ya que comparten los mismos problemas. Por ejemplo; la -

Economía reconoce que no todos los pagos a los factores son -

consumidos inmediatamente, pero se encuentra con muchos probl~ 

mas para poder separar la parte que no se consume. De igual -

manera la Contabilidad reconoce que no todo el pago por conce~ 

to de sueldos y salarios es asi.milable a la producci6n o al e~ 

tado de perdidas y ganancias¡ las dificultades que se pre••n-

tan para separar la parte no con•umible y asignable al balance 

general son realmente ba•tante complejas. 

Al igual que la Econom!a, la Administraci6n que se ha de

dicado tradicionalmente a la contrataci6n, fijaci6n de •ueldos 

y salarios, elaboraci6n de catalogo& de puestos, ha ampliado -

•u campo de acci6n hacia un estudio ma• profundo de la esencia 
de lo• elemento• productivos, auxili&ndo•e de nuevas t•enica•

ac!mini•trativa•, computadores, inve•tigaei~n de operacione•, y 
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otras ciencias como la Psicolog!a y Sociolog!a, que han hecho

aportaciones de valor incalculable ampliando sus objetivos y -

horizontes hacia conocimientos m&s profundos y que se presen-

tan con el t!tulo de Admintstraci6n de los Recursos Humanos. 

Podemos definir a la Administraci6n de los Recursos Huma

nos como "el proceso administrativo aplicado al acrecentamien

to y conservaci6n del esfuerzo, las experiencias, la salud, -

los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de -

la or9anizaci6n, en beneficio del individuo, de la propia org~ 
1 

nizaci6n y del pa!s en general•. 

Asimismo, la contabilidad que tradicionalmente ha tratado 

a los recursos humanos a trav6s de las cuentas de gastos; por

una parte, midiendo el factor de mano de obra en el costo de -

producci6n por medio de la contabilidad de costos y por la -

otra a trav~s de cuentas de resultados afectadas por las erog~ 

cienes por concepto de sueldos y salarios no asignados al cos

to de producci6n. Ahora la Contabilidad pretende registrar el 

valor de las "existencias" de habilidad y conocimientos de los 

trabajadores contratados por la empresa a una fecha. determina

da as! como el aumento o disminuci6n de estos valores ocurri-

dos durante un per!odo determinado; este concepto podr!a ser -

registrado en el Estado de Posici6n Financiera en un concepto

llamado "recursos humanos" dentro del activo de la empresa que 

hasta ahora dicho registro s6lo refleja los pagos de sueldos y 

salarios al factor humano y para lograr valorizar estos conoc! 

mientos y habilidades se debe contar con un m6todo de medici6n 

de todos los valores de los recursos humanos con que cuenta la 

empresa. 

Dentro del concepto recursos humanos que se sugiere como

cuenta de activo se considerar!an todas las inversiones de la-

-r:-F'ERNANDO ARIAS GALICIA: Administraci6n de Recursos Humanos, 
Editorial Trillas, Mt!xico 1973. P!gs. 24-48." 
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empresa necesarias para mejorar las habilidades y conocimien-

toa del personal1 como por ejemplo: Selecci6n del personal, -

adiestramiento, capacitaci6n, cursos especiales, transporta- -

ci6n para asistir a dichos cursos, honorarios a personas f!si

caa o morales que los imparten, material did!ctico necesario y 

otros gastos semejantes. 

2. DIVERSAS TEORIAS PARA LA MEDICION DE LOS 

RECURSOS HU~OS. 

La Contabilidad de Recursos Humanos para poder tomar dec! 

sienes, debe cumplir con dos requerimientos importantes: infor 

maci6n y cuantif icaci6n. 

La Teor1a Contable actual reconoce como hechos contables

dnicamente aquellos que son susceptibles de ser valorizados en 

tdrminos monetarios y los investigadores que han empezado a e~ 

tudiar la Contabilidad de los Recursos Humanos, han empezado a 

utilizar todo tipo de escalas de medici6n, auxili4ndose de la

Estadlstica. 

Existen dive~sas teor1as para la medici6n de los recursos 

humanos, entre las que mencionaremos las siguientes: 

a) Medici6n del clima social en la empresa o la moral --

del personal 

b) Estilo de autoridad 

c) Valor presente y probabilidad de vida 

d} C&lculo de las inversiones en los recursos humanos. 

a) Loa psic6loqos industriales hablan de la medici6n del

clima social y moral del personal como una posible respuesta -

al problema de la medici6n de los recursos humanos, este inte~ 
to de medici6n, consiste en evaluar las respuestas del perso-

nal obtenidas por medio de cuestionarios, utilizando puntuaci~ 
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l:•t• •istema est.I· diseñado sobre bases cient1fica• y uti
lizando t•cnicas estadlstica•, pero medir lo• resultados en -
tarmino• monetarios es poco meno• que imposible. 

b) El ••tilo de autoridad e• una aportacidn de Ren•i• - -
Lickert, y con•i•te en afirmar que en la productividad de los
trabajadore• influye el ••tilo de autoridad que se utilice, a~ 
tuando ••te como una variable independiente, e• decir, para o~ 
tener una actitud favorable de los trabajadores hacia la empr~ 
aa y un incremento en la productividad democr4tica y de poco -
control al individuo1 y a la inversa, un control estricto en -
la disciplina y actividad•• de los trabajadores provoca poco o 
nada de apoyo por parte del personal y de incremento en la pr2_ 
ductividad. 

se definen tre• tipo• de variable• del comportamiento: 

1. Variable• cau•ales (estilo de autoridad) 

2. Variables de intervencidn (conducta de los subordina
do•) • 

J. Variables de resultados (cambios en la productividad, 
innovacidn y desarrollo de la fuerza de trabajo). 

De la relaci~n de estas variable• se tomar4n la• deci•io
ne• oportunas se9dn la• circunstancia• que •• presenten. 

e) La Econom!a auxili•ndo•e de las Mat--'tic•• de los se
guro• de vida, dan otro enfoque a la medici~n de los recurso•
humano• y aportan el valor presente y la probabilidad de vida. 

El valor presente repre•enta la suma de los rendiaientos
fu turos de un capital, descontado• con el importe de intereses 
acumulado• desde la fecha futura en que ••r• recibido, ha•ta -
la fecha actual o fecha de valuaclen, a una ta•• de inter••· 
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La Econom!a ha aprovechado este concepto para valorizar -

situaciones de car4cter econ6mico, como por ejemplo lo que co~ 

tarta la educaci6n profesional de un individuo, el costo de al 

guna obra pGblica, etc. 

La probabilidad de vLda es un m~todo para calcular la vi

da promedio que se espera de un individuo a una edad determin~ 

da, este m~todo es empleado para valorizar las primas de segu

ro de vida bas!ndose en tablas de mortalidad, cuya construc- -

ci6n es objeto de estudio de la Demografta para estudiar a la

poblaci6n y de la Investigaci6n de Operaciones para los mode-

los de reemplazo. 

Los seguros de vida constituyen una forma de medici6n de

los recursos humanos pero con mucha influencia subjetiva, ya -

que una persona al autoeva1uarse o al ser evaluada por perso-

nas que tienen relaciones afectivas o econ6micas por ella in-

fluir4n en el c4lculo de su vida promedio. 

La combinaci6n de los conceptos de probabilidad de vida y 

valor presente, puede proporcionar el valor econ6mico de ~os -

recursos humanos de una organizaci6n a una .fecha determinada -

calculando el rendimiento productivo anual basado en el namero 

de años de vida probable y calculando .despu~s su valor presen

te pero suponiendo que los individuos trabajarían toda su vida 

y con el mismo salario lo cual est4 fuera de la realidad. 

d) El c!lculo de inversiones es otro m~todo de medici6n -

de los recursos humanos y su objetivo es descubrir un valor 

econ6mico del individuo sumando los costos invertidos en su 

formaci6n desde su nacimiento hasta que entra al mercado de 

trabajo. 

Son tres inversioniatas los que intervienen en su valora

ct6n: la familia, el propio individuo y el gobierno. 

El problema es identif1car los coatos normales de manuten 

ci6n, es decir, la inversi6n de la formaci6n patrimonial del -
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potencial de trabajo ya que por ejemplo, la educaci6n represe~ 
ta una inversi6n en los recuraos humanos, pero las que realiza 
en programas de salud pdblica ya no se identifican tan f&cil-
mente en cuanto a inverai6n y conaumo. 

Este dltimo enfoque es el que se acerca mas a una concep
ci6n contable, por emplear datos de hechos reales, hechoa con
sumados, cifras hist6ricas que concuerdan m.la con la eatructu
ra de la Contabilidad. 

N~die puede neqar que la empresa realiza eroqacionea que
directa o indirectamente crean riqueza en el potencial de tra
bajo de los individuos,· y desde un punto de vista contable 
constituyen inveraionea en activos (en·activoa humanos). 

Durante el adiestramiento se debe determinar que cantidad 
de salario corresponde a coato de adiestramiento cuanto a in-
vers i6n amortizable en varios per1odos y que tanto a costo de
operaci6n del periodo. Determinar estos datos es lo dif!cil. 

La ventaja del empleo del co•to hist6rico en la valoriza
ci6n de los activos e• que tienen un car&cter completam~nte oE_ 
jetivo; no se requiere tr~n•formar los valorea asignados por -
el mercado por otros distintos, simplemente se toman como es-
t&n determinados. 

El reconocimiento de un valor econ6mico de los recursos -
humanos y su correspondiente contabilizaci6n plantea el probl~ 
ma de la "naturaleza de cuentas afectada•"· 

El hecho de ser valores consumibles en el futuro ea cara~ 
ter!stica de los activos, seqGn la teor!a contable, que deban
••r asignable• en el balance general. 

Si la base de valoraci6n ea •u comportamiento futuro el -
m•todo adecuado podr!a ser el c&lculo de loa valores presentes 
aplicado• a la probabilidad de vida de trabajo de loa indivi--
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duos·~entro de la empresa pero conociendo las limitaciones ya

mencionadas anteriormente no nos convence el resultado. 

Si el valor econ6mico de un individuo se calcula con base 

al valor de costo en la etapa de adiestramiento de los trabaj~ 

dores a semejarse a los gastos de organizaci6n donde el probl!_ 

ma se reduce a calcular una tasa apropiada de amortizaci6n, t~ 

mando en cuenta las facultades psicomotrices del individuo que 

tienden a deteriorarse o incrementarse con el tiempo; por eje~ 

ple, un profesionista con el tiempo va adquiriendo mayores co

nocimientos en su área hasta cierto límite, el cual es difícil 

determinar. 

3. APLICACION DE LA CONTABILIDAD DE RECURSOS HUMANOS 

Actualmente se ha aceptado una divisi6n en dos grandes ra 

mas a la informaci6n contable segdn el destino de ~sta: la Co~ 

tabilidad Administrativa que es un tipo de informaci6n interna 

dirigida a la gerencia y nivel administrativo de la empresa y
la Contabilidad Financiera que es un tipo de informaci6n exter 

na destinada a los inversionistas y terceros en general. Am-

bas ramas para expedir informaci6n hablan de los mismos datos, 

basadas en las mismas fuentes, aunque agrupados de manera dife 

rente. 

Si la Contabilidad de Recursos Humanos sigue esta misma -

divisi6n estar~ orientada a satisfacer a dos tipos de lectores 

y si existen diferentes objetivos el resultado ser!a dos infor 

mes diferentes. 

La informaci6n que es reservada a los gerentes y adminis

tradores de las diferentes funciones de la empresa y la Conta

bilí.dad de loa Recursos Humanos basada en las mediciones de -
las aptitudes de los empleados, puede ser de una gran importa~ 

cia en la toma de decisiones sobre loa sistemas de control es

tablecidos. 
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La investigaci6n sobre los estilos de autoridad puede ca~ 

biar los resultados econ6micos y pueden tomarse a tiempo medi

das correctivas. 

Algunos autores han propuesto modelos para separar de las 

erogaciones los costos por concepto de adiestramiento y darles 

un plazo de amortizaci6n como se hace con cualquier inversi6n. 

Por otra parte, considerar como activos a ciertos gastas

es un gran acierto contable da carácter administrativo al en-

frentarse la empresa al problema de contratar personal de alto 

nivel t~cnico o de especializaci6n podrá optar por la política 

de contrataci6n más adecuada elegida entre diferentes alterna

tivas, por ejemplQ. contratar gente adiestrada si el costo de

adiestramiento es muy elevado o invertir en capacitar al pers~ 

nal si la informaci6n que se tiene señala a ~sta corno la op- -

ci6n más adecuada. 

Esta pol!tica de selecci6n de personal conduce a su vez -

a una cierta política de sueldos y salarios. Si la política -

de la empresa desea contratar gente capacitada se debe recu- -

rrir a una política de "pirateo", ofreciendo planes de remune

raci6n más efectivos porque reconoce la inversi6n hecha por -

otras empresas en su preparaci6n. 

La otra alternativa consiste en contratar al personal y -

sujetarlo a un adiestramiento, que lo habilite para realizar -

un trabajo semejante al de la persona que contrataría de la -

competencia, estableciendo niveles de salarios poco atractivos 

a cambio de mejores perspectivas futuras. En ambos casos la -

empresa reconoce el valor del individuo. 

El m~todo de medici6n que adopte la Contabiliáad Financi~ 

ra debe tener una gran aceptaci6n por parte del pdblico lector. 

Pero principalmente debe proporcionar informaci6n v~lida para

decidir de manera correcta si se invierte o no en aumentar los 
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conocimiento• y habilidades del personal y poder indicar su r~ 
laci~n con la productividad de la empreea. 

La empre•a que cuenta con un qrupo de ejecutivo• y subej!_ 
cutivos con alta calidad profesional le interesa que se reco-
nozca el valor de eetos recureos como activos y su divul9aci6n 
en los estados financieros, para que los inversioni•ta• y ter
ceros se sientan qarantizados en el buen funcionamiento de la
or9anizaci6n en el futuro~ 

Para que este tipo de contabilidad tenga •xito, e• neces~ 
rio su incorporaci6n a un sistema de decisiones qerenciaies -
que supone el soporte de una pol!tica definida. Si no establ!, 
ce esta pol!tica no ser& aprovechada la informaci6n que deba -
producirse1 adem4s, debe estar impl!cita la idea de promoci6n
a puestos cada vez m4• alto• d4ndole oportunidad en primer lu
gar al personal que ya pertenece a la organizaci6n y est4n en
un nivel inmediato inferior en luqar de contratar gente de fue 
ra cuando haya un pueeto vacante. 

Actualmente no es f!cil desconocer la importancia que se
le ha dado al factor hwnano en el crecimiento econ6mico y en -
el ~xito logrado de cualquier rganizaci6n. 

Hay empresas que cuentan con mucho personal para realizar 
las tareas necesaria• y adecuada• a au giro, pero la calidad -
de estos recursos humanos deja mucho que desear y la llevan al 
fracaso, en cambio empreea• con el personal indispensable para 
exietir llegan a alcanzar un axito digno de tomarse en cuenta. 



CAPITULO Vl 

AUDITORIA OPERACIONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS 

1. Importancia de la Auditoría Operacional dentro de los 

Recuraoa Humanos. 

!18 

La importancia que tiene la Auditor1a Operacional dentro
de loa recursos humanos de cualquier organizaci6n, es la de C2_ 

nocerlos al m4ximo para aa1 poder medir la eficiencia y efica
cia con que realizan laa operaciones para lograr las metas de
la empresa y mejorarlas, proponiendo nuevos objetivos, aplica!:_ 
do pollticaa de producci6n y vigilando el cumplimiento de es-
ta• mismas. Lo que se pretende, es conocer paso a paso los -
tramites o flujos que ae aiquen para el control de una opera-
ci6n o actividad, con objeto de conocer si los sistemas impla!:_ 
tadoa son funcionales, analizar los procedimientos, opinar o -
sugerir sobre los establecidos, buscando siempre optimizarlos
y coordinar los recursos humanos, materiales y financieros con 
los que cuenta la empresa. 

Las principales &reaa que deben revisarse son las siguie!:_ 
tesi producci6n, cobranzas, personal, iuventarios, compras, -
venta•, crfdito, finanzas, publicidad, impuestos, presupuestos, 
sistemas de informaci6n y aiatemas de contabilidad. 

En cada una de estas areaa lo importante es fijar el obj~ 
tivo y el alcance de la operaci6n en s! y utilizar la actitud
aental de auditor operacional, aprovechando los recursos que -

•• ten9an al alcance. 
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2. CONCEPTO ALCANCE Y OBJETIVO DE LA AUDITORIA OPERACIONAL 

Concepto. 

La Comisi6n de Auditoria Operacional del Instituto Mexic!. 

no de Contadores Pdblicos, A.C., en su boletln No. 1 la define 

de la siguiente manera: "Auditor!a Operacional debe entenderse 

como el servicio adicional que presta el contador pdblico en -

su car4cter de auditor externo cuando, coordinadamente con el

examen de los estados financieros, examina ciertos aspectos a~ 

ministrativos con el prop61ito de lograr incrementar la efi- -

ciencia y eficacia operativas de su cliente, a trav•s de prop~ 

ner recomendaciones que considera adecuadas". 

Alcance 

De acuerdo con el bolet!n No. 6 de la Auditor!a Operacio

nal de la Administraci6n de los Recursos Humanos se llega a co 

nocer: 

l. La planeaci6n y reclutamiento del personal neces~rio

a la empresa; 

2. El establecimiento de las bases de remuneraci6n m!s -

adacuadaa; 

3. El manejo con efectividad de las relaciones entre la

empresa y empleados y de Asto• entre s!; 

4. El entrenamiento y desarrollo del personal y el cuid~ 

do de que Aste cuente con los servicios requeridos p~ 

ra el desarrollo de sus actividades dentro de la em-
presa y la satisfacci6n de sus actividades como indi

viduo; 

5. Loa defecto• de la orqaniaaci6n; 

6. Las areas de trabajo improductivas y costosas; 
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7. La utilizaci6n inadecuada de los recursos con que pu~ 

de contar la empresa; 

8. Los equipos obsoletos e inadecuados; 

9. Los tr&mites voluminosos e innecesarios; 

10. Los sistemas y procedimientos poco funcionales; 

11. El uso inadecuado de .la comunicac i6n; 

12. La 1nformaci6n deficiente para tomar decisiones. 

Objetivo de la Auditorta Operacional de la Ad 
ministraci6n de los Recursos Humanos. 

Su objet·ivo es examinar críticamente las actividades y -

subactividades, con el fin de definir problemas que estuviesen 

obstaculizando la eficiencia de su manejo y evaluar la organi

zaci6n de la empresa para eliminar deficiencias e irregularid~ 

des existentes en algunas áreas de la empresa, para poder con

ducirla hasta un grado 6ptimo de rendimiento, tanto en la efi

ciencia de los recursos humanos utilizados, como en una mayor

producci6n y en consecuencia lograr mejores rendimientos para

los propietarios y accionistas. 

.. 
3. METODOLOGIA DE LA AUDITORIA OPERACIONAL 

Cualquier intento de establecer una cierta metodología -

tiene P.l carácter de orientaci6n o sugerencia~ ademas de que -

no puede ser igual la metodología que utilice un auditor exte~ 

no y uno interno; incluso ni siquiera puede ser la misma en el 

caso de que el auditor interno pretenda realizar el trabajo -

con el mismo personal que tenla antes con una preparaci6n y -

mentalidad especiales o cuando lo efectda con el personal di•

tinto, especialmente contratado. 
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Sin embarqo, un intento de metodoloq!a puede ser el si- -

CJUiente: 

J.l Familiarizaci.6n 

El auditor debe familiarizarse con la Administraci6n de -

los recursos humanos de una entidad a trav's de los siguientes 

puntos: 

a) Estudiar los problemas especiales inherentes al ramo

de la actividad econ6mica en que se desenvuelva; 

b) Estudiar la planeaci6n, organizaci6n, direcci6n y con 

trol establecido para la administraci6n de los recur

sos humanos¡ 

c) estudiar la carta de suqerencias, deficiencias habi-

das u otros informes emitidos por auditores internos, 

externos o consultores. 

El bolet!n No. 6 de la Comisi6n de Auditor!a Operacional

(Auditor!a Operacional de la Administraci6n de los Recursos H~ 

manos) incluye algunos lineamientos que permiten al auditor -

sistematizar ~us esfuerzos para familiarizarse con el p:::oceso-· 

de Administraci6n de Recursos Humanos. 

A. Estudio ambiental: 

En esta primera fase puede llegarse a obtener informaci6n 

orientadora de gran val!a que permita al auditor diagnosticar

las ~reas cr!ticas. El grado de profundidad en esta investig~ 

cidn inicial ser! definido por el criterio del auditor. Los -

principales aspectos a investigar en esta fase son los siguie~ 

tes: 

a) La importancia que, en materia de costos, representa -

el personal de la empresa. Un dato indicativo de este aspecto 

es el porcentaje de ventas representado por las n6minas y el -

costo de las prestaciones al personal. 
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b) Los resultados obtenidos en el manejo del personal. I~ 

dicadores de los resultados son: la rotaci6n del personal (por

departamento, por tipo de separaci6n, etc.); ausentismo, puntu~ 

lidad, quejas, paros de trabajo, tiempos perdidos en paros, na

meros de deltl4ndas laborales, accidentes de trabajo, etc. 

c) Los programas establecí.dos, formales e inform~.les, rela 

tivos a selecci6n, reclutamiento, entrenamiento, desarrollo, -

evaluaci6n de puestos, etc. 

d} Las pol!ticas fijadas por.la alta gerencia, tanto expl.f 

cita como impl!citamente para la Administraci6n de Recursos. 

e} La filosof!a de la gerencia tiene en materia de Admini~ 

traci6n de Recursos Humanos, sus va1ores prioritarios, metas y

objetivos. 

f) La forma en que se ha interrelacionado la filosof!a ad

ministrativa de la gerencia con las políticas y programas y ias 

explicaciones factibles de los problemas cont!nuos que la pro-

pia administraci6n haya observado. 

g) La reglamentaci6n federal, estatal y municipal que ri-

gen las pr~cticas del manejo de personal. 

h) La ~orma en que la competencia resuelve sus problemas -

de Administtación de Recursos Humanos. 

B. P1aneaci6n: 

Res~ecto de plane~ción el au~itor deberá estudiar la" forma 

en que la administraci6n resuelve los siguiente~ problemas: 

a) Previsi6n de las necesidades de personal a corto y me-

diano plazo (obrero, administrativo, ejecutivo, etc.) 

b) P1aneaci6n coordinada de la adrninistraci6n de sueldos -

con las otras actividades (finanzas, producci6n, etc.) 
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e) Previsi6n de problemas con el sindicato y el perso-

nal de confianza a trav~s de instrumentos que permitan su i~ 

mediato señalamiento (relaciones personales, cajas de suge-

rencias, etc.) 

d) Anticipaci6n de las necesidades de desarrollo de pe~ 

sonal (inventario de ejecutivos) • 

e) Programas de entrenamiento. 

f) Anticipaci6n de las necesidades de mantenimiento de

las instalaciones que representan servicios al personal, ins 

talaciones, sistemas de seguridad industrial, etc. 

c. Organizaci6n 

Aspectos a estudiar en materia de organizaci6n son los

siguientes: 

a} Estructura de la organizaci6n del Departamento de R~ 

cursos Humanos y relaciones de autoridad con otros departa-

mentes. 

b) L!neas de autoridad y responsabilidad de los encarg~ 

dos de las actividades clave (reclutamiento, contrataci6n y
terminaci6n de empleo, mantenimiento de registros de perso-

nal, administraci6n de sueldos, adiestramiento y desarrollo, 

negociaci6n de contratos, etc.) 

e) Coordinaci6n entre el Departamento de Recursos Huma

nos y los departamentos de operaci6n en cuanto a planeaci6n

y programaci6n de las necesidades de la fuerza de trabajo: -

determinaci6n de las normas de competencia y habilidad del -

personal; poltticas de evaluaci6n, ascensos y aumentos de -

sueldo y preparaci6n y mantenimiento de descripci6n de labo-

rea. 
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d) Niveles jerárquicos y aptitud aparente de los emplea-

dos y funcionarios encargados del Departamento de Recursos Hu

manos. 

o. Direcci6n: 

Indicios de la calidad directiva de la Administraci6n de

Recursos Humanos son: 

a) Ejecuci6n de las subactividades básicas en cuanto a -

oportunidad y eficacia. 

bl Respaldo de la alta gerencia a los programas estableci 

dos. 

E. Control 

En cuanto a esta fase de la infraestructura administrati

va que permite comparar lo planeado con lo ejecutado habrá de

estudiarse: 

a) Procedimiento de definici6n de las pol!ticas de persa-

nal. 

b) Procedimiento para establecer: niveles de remuneraci6n, 

escalas de sueldos, aumentos por m~rito y escalaf6n, sistema -

de pago de incentivos, evaluaci6n de personal; capacitaci6n y

desarrollo; utilizaci6n de fuerza de trabajo; reclutamiento, -

selecci6~-Y contrataci6n. 

e) Programas de simplificaci6n y distribuci6n de cargas -

de trabajo. 

d) Procedimientos presupuestarios para la revisi6n de lo

realizado por el Departamento de Recursos Humanos. 

e) Valor que tiene como control el contenido de los info~ 
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mes clave tales como: necesidades y disponibilidad de la fuer

za de trabajo; an4lisis de costos de n6minas, con variaciones

clasificadas por causas y responsables¡ rotaci6n de empleados¡ 

tiempo perdido y ausentismo; costos de tiempo extra; datos de

eficiencia de empleados; comparaciones con los niveles de suel 

dos y salarios de la industria, etc. 

f) Forma, oportunidad, grado de detalle, frecuencia de -

distribuci6n y per!odos cubiertos por los informes que se ela

boran para que los respo~sables de la Administraci6n de Recur

sos Humanos comparen lo planeado con lo ejecutado y tengan ele 

mentes para tomar decisiones. 

Visita a instalaciones 

En empresas de gran magnitud, deber! visitarse, por lo me 

nos, las instalaciones en las que trabaja la mayoría de los 

obreros y empleados y hacerse observaciones sobre: 

a) Apariencia de la salubridad y situaci6n de las instal~ 

cienes. Métodos de seguridad, luz, ·ventilaci6n, instrumentos

de trabajo, etc. 

bl Relaciones entre jefes y subordinados y de éstos entre 

. s!, etc. 

3.2Investigaci6n y an4lisis 

Sirven como orientadores en la formulaci6n de juicios que 

permiten formarse una opini6n de las cifras que presentan los

estados financieros y obtener indicios de las !reas en que pu! 

den existir problemas en los controles operacionales. 

El objetivo del an4lisis financiero es examinar la docu-

mentac16n relativa para evaluar su efectividad pr!ctica. 
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Para ello se requiere efectuar comparaciones y aná1isis -

tanto de carácter interno como externo para poder situar a la

empresa en relaci6n con los negocios en general y en particu-

lar con los de su ramo. 

De acuerdo con el boletín No. 6 (Auditoría Operacional de 

la Administraci6n de los Recursos Humanos) de la Comisi6n de -

la Auditor!a Operacional menciona lo siguiente: 

"El auditor deberá cuidar que sus investigaciones se pla

neen y desarrollen de tal manera que en el menor tiempo neces~ 

rio, obtenga informaci6n más objetiva posible. Esta caracte-

r!stica comrtn a cualquier revisi6n de eficiencia, debe cuidar

se especialmente en una revisi6n operacional de la Administra

ci6n de los Recursos Humanos en vista de la diversidad de cri

terios existentes para interpretar los resultados de las medi

das tomadas para administrar personal. Consecuentemente, el -

aud~tor debe buscar hechos y evitar distorsionarlos con inter

pretaciones e inferencias de cualquier naturaleza hasta no te

ner todos los elementos necesarios para formarse una opini6n -

de conjunto, a fin de que el diagn6stico final sea lo más obj~ 

tivo posible. 

La entrevista es una de las técnicas de mayor uso en la -

Audi~or!a Operacional de la Administraci6n de los Recursos Hu

manos. 

Los puntos que deben seguirse para realizarla, de acuerdo 

con el mismo bolet!n son los siguientes: 

a) Planear las entrevistas necesarias para obtener infor

maci6n sobre la ejecuci6n práctica de las políticas y procedi

mientos de la empresa. 

b) Desarrollar cuestionarios y seleccionar las técnicas -

de encuesta m&s apropiadas al tipo de evidencia que se desea -
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recopilar a fin de determinar el tamaño de muestra y oportuni

dad de la entrevista. 

c) Efectuar entrevistas con el personal ejecutivo que ad

ministra las subactividades, as! como el personal de l!nea a -

través de (1) pláticas informales, y (2) encuestas t6cnicamen

te dirigidas que permitan la ob~enci6n de una opini6n signifi

cativa del personal. 

3.3. Diagn6stico preliminar 

Es un rnemorandum del reconocimiento panor~ico en el que

se plantearán los principales indicios de hallazgos y se seña

lar! la interpretaci6n que se hace de ellos, elaborándose un -

resumen de los de mayor relevancia, y jerarquizando en funci6n 

a su importancia aquellas que por sus caracter!sticas garanti

cen mayores posibilidades de 6xito. 

Antes de elaborar el informe definitivo se har! una refl!!, 

xi6n profunda sobre los hallazgos efectuados, previa su comun! 

caci6n a los interesados. Esta etapa tiene por objeto detec-

tar la posible causa, cuantificar el efecto y las consecuen- -

cias de los problemas detectados y dar sugerencias siempre que 

sea posible¡ con ellos se logra aprovechar la experiencia del

personal de la empresa, evitar errores de interpretaci6n y con 

vertir al afectado en un aliado del auditor operacional. 

Una vez estudiada y evaluada la infraestructura adminis-

trativa se interpretarán los resultados que har~ evidentes 

las fallas de eficiencia para tomar las medidas correctivas n!!_ 

cesaría. 

3.4 Informe definitivo 

Es la presentaci6n a la empresa del trabajo realizado y
su contenido es el siguiente: 
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- Introducci6n, el alcance y las limitaciones del trabajo 

realizado. 

- An4lisis y justificaci6n de las recomendaciones; este -

an4lisis puede dividirse como sigue: 

a) explicaci6n del problema 

b) ventajas de la recomendaci6n 

c) comentarios realizados por funcionarios de la 

empresa 

- Programas de la implantaci6n de recomendaciones y plan

de seguimiento de implantaci6n; 

- Anexos,, gráficas o diagramas, cuadros, formas de papel~ 

r!a y en general aquellos datos que servirán para ampliar la -

informaci6n contenida en las secciones anteriores. 

4. PUNTOS BASICOS PAJU. PREPAWl.R UN BUEN INFORME ºDE AUDI'l'ORIA-

OPERACIONALs 

a) Enfatizar los aspectos significativos que mejoran la -

operaci6n del negocio. 

b) Omitir partidas o hechos poco significativos que no re 

quieran la atenci6n de los ejecutivos; 

el Limitar el informe al m!niino indispensable; 

d) No esperar que el funcionario conozca t~rminos de audi 

torta. Escribir el informe en el lenguaje que ~l est! acost~ 

brado a usar; 

e) No hacer cr!ticas que no vayan acompañadas de sugesti~ 

nes constructivas o que no es~~n respaldadas por hechos en as

pectos t~cnicos, en los que el auditor est~ capacitado para h~ 

cer una recomendaci6n es~ec!fica, los hallazgos deben ser in-

formados con la sugesti6n de que serán estudiados con mayor de 



109 

talle por expertos calificados cuando la-situaci6n parezca re 

querir dicha acci6n. 

f) Discutir el informe con todos los responsables que se 

vean afectados por sus observaciones y recomendaciones; 

g) Obtener de ser posible el acuerdo de los funcionarios 

afectados por sus observaciones y recomendaciones y de ser -

as! presentarlos como sugerencias; 

h) Si no se cuenta con la aprobaci6n de los afectados, -

cuando menos hay que asegurarse que hay acuerdo en cuanto a -

las circunstancias y he7hos que se informan, as! los directi

vos superiores podrán ver la posici6n ~el afectado y la del -

auditor y tomar una decisi6n; 

i) Enviar copias de informe a todos los responsables de

los departamentos involu~rados; 

j) No circular material que no contenga el propio infor-

me. 
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CONCLUSIONES: 

l. En todas las empresas, el grado de habil~dad de los in

dividuos que la componen, es decisiva en su desarrollo porque -

ellas se encargan de ejecutar los planes, por lo tanto deben 

preocuparse éstas en capacitar y adiestrar a su personal. 

2. Una buena selecci6n y adiestramiento del personal va a

garantizar el futuro de la empresa, y si se quiere elevar la 

eficiencia y el ntlmero de operaciones es recomendable utilizar

planes de incentivos para lograrlo. 

3. Debido a que en la actualidad las entidades no cuentan

con un registro y control adecuado de todas aquellas erogacio-

nes que están directamente relacionadas con los recursos huma-

nos, se recomienda que se tomen las medidas necesarias para la

instalaci6n de un sistema adecuado de medici6n y registro de -

los conocimientos y habilidades del personal dentro de la Conta 

bilidad, por la importancia que representa en términos moneta-

rios. 

Tradicionalmente la Contabilidad ha registrado los ingre-

sos y las erogaciones que provocan los recursos humanos por co~ 

cepto de prestacion~s leqales, contractuales y voluntarias -

(sueldos y salarios, tiempo extra, d!as de descanso obligatorio, 

prima de antiguedad, vacaciones, prima vacacional, aguinaldo, -

derecho a la participaci6n de las utilidades de las empresas, -

derecho habitacional, gratificaciones especiales, etc.), pero -

no se registran los recursos humanos en s!, es decir, sus cono

cimientos y habilidades, su grado de educaci6n, su capacitaci6n 

y adiestramiento, etc; es indispensable dar un nuevo enfoque a
la Contabilidad, buscando un mdtodo de medici6n de estos valo-

res para poder contabilizarlos. 
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4. La Contabilidad de Recursos Humanos pretende regis- -

trar el valor de las "existencias" de conocimientos y habili

dades de los trabajadores de la empresa, en una cuenta que p~ 

dr!a llamarse "recursos humanos" donde se considerar1an todas 

las inversiones de la empresa necesarias para mejorar las ha

bilidades y conocimientos del personal como la selecci6n, cur 

sos de adiestramiento , capacitaci6n y gastos semejantes. 

S. Conocer las operaciones que realizan los recursos hu

manos para medir la eficiencia y eficacia de los que las rea

lizan, es trabajo de la Auditoría Operacional de la Adminis-

traci6n de los Recursos Humanos, y el resultado ser4 de gran

val!a para lograr las metas de la empresa y mejor aOn, supe--

rarlas. • 



ANEXOS 

EJEMPLO CATALOGO DE CUENTAS DE LOS RECURSOS HUMANOS 

Gastos de Operaci6n 

N~rnina 

Sueldos y salarios 

Tiempo extra 

Compensaciones y gratificaciones 

Comisiones 

Honorarios a asesores 

Prestaciones 

Vacaciones 

Prima vacacional 

Prima dominical 

Prima de antiguedad 

Aguinaldos 

Subsidio para canastilla y lactancia 

Subsidio por incapacidad 

Subsidio para adquisición de artículos de primera necesidad 

Subsidio para automóviles 

Subsidio para renta de casa habitación de empleados con 

salario mínimo 
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Para el desarrollo cultural, técnico profesional y deportivo 

Honorarios médicos 

Medicinas, hospitales y clínicas 

Cuotas pagadas al I.M.S.S. 

Cuotas pagadas al I.N.F,O.N.A.V.I.T. 

Beneficios por invalidez 

Pagos por defunci6n 

Gastos de capacitaci6n 

Cursos 

Transportación para asistir a cursos, hospedaje y alimentos 

Otros 
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NOMINA - LISTA DE Rl\YA 

rectia a d• l•pti-n ele 1983. SIEllllllll O PEllODO llOll. 

NOlllRE NUM, DillS HO~ 

&XTRAS SUELDO Sl\LllllIO 25\ PRIMAS LIQUIDA- OTROS 
NO~ EXTRA 'll\CJICIONES VACACIONES CIONES. CL IMPORTE AL MS ISPT car NFONAVI'l' 

ra1u. -lrea s. 5,014. 40 940. 20 Si954 .60 172.- J0.92 

..... u. c:ru. 2 6,454.20 6.454. 20 253.- 202.35 

Ja•ier Oort•a Trujillo 5,671.80 5.671.80 222.- t:Z6.JO 3 

a..111 ............. 4 3 5,671.80 303.80 5 1 975 .60 22:z.- 131 .iO 4 

llar'lerit:a L6pea 5 3 3,661 .oo 1i6. 10 3,157 .10 6.00 5 

PaU-icl.a lloblea 6 ;¡ 3,661 .oo 1116, 10 3,957. 10 6.00 6 

- .. utiaU 8, 368.00 1' 569.00 9,937 ·ºº 48.60 7 

lli'IU•l Delr¡ado 8 3,661 .oo 130. 75 3,791.75 4.05 a 

Jorr¡• Lull Pirea A. 9 7 3,661 .oc 326 .85 3,967.85 11.35 
9 

Mario ll•r"'IMS•• 10 7 ;¡ 3,661.00 130. 75 4,184.00 1,046.00 130,750.00 03 10,460.- 150,:Z31. 75 37,112.10 10 

11 

1:z 

13' 

14 

15 

Nota 03. -A'lQinaldo o parta proporcional. TOTALES 36,012.80 1 ,284.35 17, 566.40 3,555.20 130. 750.00 , 0,460. - 199,718.75 

MJTC>alZADA POa 
HEOU. POR REVISADA POR 



Registro Federal de Causantes Núm. 

Cédula Patronal del Seguro Social Núm. 

NOMBRE 

Félix Ramírez s. 

2 Rosalía Cruz 

3 Javier Cortés Trujillo 

4 Guillermo Pérez Rodríguez 

5 Margarita L6pez 

6 Patricia R. L6pez 

7 Noé Bautista Soto 

8 Miguel Delgado s. 

9 José Luis Pérez 

1 O Mario Herr.ández 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

HECHA POR: 

HORAS 
NUM. DIAS DIARIO EXTRAS 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

a 

9 

10 

NOMINA-LISTA DE RAYA 

Fechas Utilidades correspondientes al ejercicio 
de Enero al 31 de Dicietnbre de 1982. 

PERCEPCIONES DEDUCCIONES 
UTILIDAD CORRESPOND. TOTAL I.S.P.T. 

12,919.00 12,919,00 607 ·ºº 
14,597.55 14,597.55 1109.00 

13,932.85 13,932.85 919.00 

14,126.20 14,126.20 932.00 

11,712.10 11,712.10 

11,712.10 11,712.10 

11,712.10 11,712.10 

11,712.10 11,712.10 

REVISADA POR1 

del 10. 

TOTAL 

607.00 

1109 .oo 

919.00 

932.00 

Hoja Núm. 

SEMANA O 
PERIODO NUM. 

PAGO 
NETO 

12,312.00 

13,489.00 

13,014.00 

13,194.00 

11,712.10 

11,712.10 

11,712.10 

11,712.10 

AUTORIZADA POR: 
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2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 



Al<JUtro Federal de Causantes 

C8dula Patronal del Seguro Social Ntlm. 

NO H B R E NUM. 

1 F&lix Ram!rez s. 

2 Rosal {4 Cruz 

3 Javier Cortés Trujillo 

4 Guillermo Pérez R.odr!que:: 

5 Marqarita López 

6 Patricia R. l:.Ópez 

7 Noe Bautista Soto 

9 Miquel Delqado L. 
9 José Luis Pérez 

10 Mario Hernández 

11 

12 

13 

14 

15 

1é1l Entró a laborar en Abril 1983 

1;<2) Entr6 a laborar en Junio 198 3 

18 

19 

20 

s 

6 

7 

'3 

~ 

10 

DIAS 

30 

30 

30 

30 

30 

20 

30 

15 

30 

JO 

DIARIO 

626.80 

922.00 

810.25 

810.25 

523,00 

523.00 

!;23.00 

523.00 

523.00 

523 .oo 

NOMINAS LISTA DE RAYA 

PERCEPCIONES 
HORAS 
EXTP.AS NORMAL EXTRA 

18804.00 

27660.00 

24 307. óO 

24307 .60 

15690.00 

(1) 10460.00 

15690.00 

(2) 7845.00 

15690.00 

15690.00 

Hoja Nllm, 

Semana o Per!odo Nllm. 

O T R A S 
CL IMPORTE TOThL 

18804.00 

27660. 00 

24307 .60 

24307.60 

15690.00 

10460.00 

15690.00 

7845.00 

15690.00 

15690.00 

I.~I. s.s. 
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Hoja NCm. 

Semana o Per!odo Ndm. 

OTRAS PAGO 
I.S.P.T. FONACO~ INFONAVIT et IMPORTE TOTAL NETO 

75~. 00 752.00 18,052.00 

1936.00 1,936.00 25,724.00 

1458.00 1,458.00 22,849.00 

1458.00 1,45&.oo 22,849.00 

15,690.00 

10,460.00 

15,690.00 

7,845.00 

15,690.00 

15,690.00 
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l. Nueva Ley Federal del Trabajo, tematizada y sistematizada. 

Baltasar cavazos Flores 

Editorial Trillas 

2. Inversi6n en Capital Huma.no 

Lester c. Thurow 

Editorial Trillas 

3. Auditor!.s Operacional de la Admini·atraci6n de Recursos 

Rumanos. 

Instituto Mexicano de Contadores Pdblicos, A.c. 

Comisi6n de Auditor!a Operacional, Agosto 1979. 

4. Algunos aspectos humanos de la Administraci6n 

Hartvig Nissen 

Centro Regional de Ayuda Tfcnica 

Agencia para el Desarrollo Internacional (A.I.D.). 

M~xico 

S. Revista Direcci6n y Control 

Septiembre 1980 No. 217 

Organo de Oifusidn del Colegio de Contadores 

Pflblicos de Mfxico, A.c. 

6. Revista Contadur!a Pdblica 

Junio, 1974 

Instituto Mexicano de Contadores Pdblico•, A. c. 



7. Revista Contaduría Pdblica 

Junio 1976 

Instituto Mexicano de Contadores Pablicos, A. c. 

8. Conoce tu Contrato Colectivo 

El Pluralismo Ideol6gico Esencia de la Universidad 

UNAM 

9. Administraci6n de Personal 

Funciones relativas a la Administraci6n de Sueldos 

y Salarios (Tomo II) 

Agust!n Reyes Ponce 

Editorial 
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