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INTRODUCCION

El trabajo presentado a continuacion describe las diversas posturas criticas desde
la contabilidad sobre el recurso humano y como estas se han ponderado al interior
de las organizaciones. Es claro quela direccion de las empresas valoran las cifras
exactas, fijas, y los datos estan rodeados de explicaciones simples en las que las
respuestas corresponden a gastos incurridos. Pero la contabilidad nos abre un
mundo de enfoques diferentes en los que podemos basarnos para que las cifras
no sean estaticas, y los gastos de nédmina no sean tomados solo como unos

servicios gastados por unos terceros.

Este problema se ha presentado a través de los tiempos; por ejemplo en la
antigledad los caciques tenianalgunas familias en su poder, yestas familias
prestaban sus servicios con lealtad y firmeza, ya sea porque nacieron en esta
situacion o porque fueron vendidos por esclavistas. Estas personas que vendian a
otrasrecibian una paga por un producto el cual quedaba a nombre del jefe o
cacique, y este a su vez tomaba todos los derechos sobre este individuo, a esta
figura se le conocia comoesclavo. Aunque parezca increible no es muy diferente a
la situacion que vivimos en estos momentos, donde el empleado presta todos sus
servicios al empleador y por la transaccion se recibe una remuneracion ya sea en
salario o en su equivalente,y el empleador recibe un producto terminado ya sea un

bien o un servicio, en este caso la figura se denomina empleado.

Este contrato de subordinacion ha existido en toda la historia entre jefe y
subalterno y han tenido infinidad de nombres, pero lo que realmente nos
interesaen este textoes el trato y la importancia dada en cada situacion al
subalterno o subordinado, el cual presta su fuerza de trabajo ya sea por una
compensacion o por un beneficio propio, este esfuerzo y tiempo gastado es
denominado recurso humano, y este se definecomocualquier fuerza de trabajo que
se desempeiia en cualquier lugar y en cualquier momento. Este trabajo cuando es

calificado y presta cierta educacion se denomina capital humano,este debe ir



sumado a otros dos elementos para que se pueda llamar capital intelectual. Estos
elementos son: capital estructural y capital relacional.

El recurso humano y todos sus componentes se podran observar mas adelante en
el texto, porque después de haber dado una revision detallada de varios textos en
los que hablan de recurso humano, capital intelectual y su desarrollo en las
empresas. Posteriormente observaremos las perspectivas criticas de algunos
autores donde revisamos temas relevantes delcapital de la organizacion. Se
Estudiaran estos temas basados en los diferentes modelos de cuantificacion y
teorias objetivas y subjetivas del capital humano.

Esta revision documental fue basada en cuatro principales bases de datos como lo
son: Scielo, Dialnet, Redalyc y otros textos tomados de Google Académico, con
diferentes opciones de busqueda, todas relacionadas con capital humano. Se
revisaron mas de ochenta textos semejantes con el tema, pero solo se escogieron
38 textos los cuales indicaban una mayor afinidad a las perspectivas criticas del
recurso humano, de estos textos se eligieron algunos en definiciones y conceptos,
para poder determinar cada uno de estos. Modelos y teorias, para poder conocer
mas sobre las bases de donde se han guiado los diferentes autores para hablar de

capital humano.

En el capitulo uno, se observara las diferencias de algunos significados que
pueden causar confusion y su buena utilizacion para un mejor manejo de los
términos, el capitulo dos nos habla de las diferentes técnicas de valoracion del
capital humano, sea monetaria 0 no monetaria. En el tercer capitulo se
presentaran algunas perspectivas criticas basadas en modelos de cuantificacion y

valoracion del capital humano.

Se alcanzé el objetivo de realizar una revision en la literatura Latinoamericana de
los autores que hablaron del recurso humano,sus diferentes perspectivas criticas y

como se enmarcaron en cada uno de los modelos y teorias. Adicionalmente se



hizo una revisiénde los casos practicos en que se basaronalgunas situaciones que

afectaban algun sector en especifico, como el de servicios.

DEFINICION DEL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

En la profundizacion de la contabilidad enmarcada en lo social, donde la
valoracion del capital humano seria lo mas importante, se han dejado de lado
algunos factores importantes y se le han dado prioridad a otros puntos de vista,
como lo son; las ganancias y utilidades, en donde el valor de las compafias se
miden por las cifras arrojadas, mas que porel capital humano.

Del total de las compafias, una muy pequefia porcién hace una buena valoracion
de su recurso humano, dandole una buena importancia y categoria, las demas
tratan de obviar este factor intrinseco de las empresas, y minimizan la valoracion
de este recurso y reconocen lo mas bajo. En la conceptualizacion de la
valorizacion de estos recursos y sus procesos se reconocerd las diferentes
posturas criticas de los diferentes autores que han hablado de estos temas, y se
enfocara en una revisidon de esta informacion para poder determinar la valorizacion

y cuantificacion del capital intelectual en las compaifiias.

IDENTIFICACION DEL PROBLEMA:

¢, Cudles son las diferentes perspectivas-posturas criticas sobre la valoracién y
cuantificacion del capital humano en la empresa y sus incidencias en la disciplina

contable?



TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion es de tipo descriptiva-interpretativa en donde se utilizara
técnicas de revision documental de la bibliografia planteada para resolver el
problema del capital humano y/o capital intelectual enmarcado dentro de la
disciplina contable. A fin de que con este tipo de investigacion se pueda ver la
utilidad de las teorias de los diferentes autores que han hablado del tema del

capital humano y/o capital intelectual, en su representacion contable.

JUSTIFICACION

La contabilidad en la actualidad se encarga de desempefiar un papel importante
en las compafiias estructurando empresas y ligando todos los objetivos en una
misma meta, para poder hablar de una buena organizacion. Con el pasar de los
dias esta idea no esta tan clara, ya que para la gran mayoria de organizaciones el
papel fundamental de la contabilidad no se esta cumpliendo, ya que pasa de una
determinacion de control a solo una necesidad empresarial. Esto queriendo
repercutir en que la profesién contable que quiere dar una buena perspectiva,
aungque hay muchas personas que tratan de opacar la tarea de lo contable, es muy
triste ver que los integrantes de un gremio no se sepan unir para poder dar a
conocer lo bonito que puede ser la contabilidad. Todo se lo dejamos a unos pocos
qgue denigran la profesion contable, y que esto sin quedar impune, hacen que los

demas nos puedan estar juzgando.

Por esta razon este trabajo enmarcara el tema del capital intelectual. Porque si no
se hablan los temas concernientes a la profesion contable esta se desvirtuara y se

seguira tomando como subvalorada.

En este escrito se hablara de las diferentes perspectivas criticas quetienen
algunos autores que hablan de recurso humano "sus alcances y sus desventajas”

aunqgue este tema deba ser el mas importante para las empresas, esto es solo una



falacia, porque los duefios y administradores de las empresas solo ven en la
contabilidad un sin6nimo de cuadrar un debito o un crédito y que la partida no se
dafie. Esto va mucho mas alla, ahora las nuevas ciencias sociales hacen que el
contador sea mucho mas integral y de mucho mas de si mismo, y de sus
conocimientos, aprendiendo parte legal, administrativa, y funcional. Esto hace que
la profesion contable pase de solo manejar cifras y vea otros contextos sociales.

UTILIDAD

La valoracion de las empresas respecto al recurso humano y/o capital intelectual
estdn como un elemento fundamental, ya que sin empleados y sin una buena
estructura organizacional las empresas no podrian subsistir, estos dos elementos
estan ligados a la mision, vision y objetivos de la empresa, donde se evidenciara
los puntos de vista de los diferentes autores, observando la importancia del

reconocimiento y el trato del capital humano.

Es util para las empresas y personas que quieran observar las diferentes posturas
de autores que evidencian la realidad del recurso llamado valor agregado, ademas
las compafiias se empefan en ver el desarrollo del capital humano como un
elemento més, dejandolo sin importancia a estos componentes y sin el
reconocimiento hacia la realidad, es por esta razén que se evidenciara la
importancia del recurso humano en las organizaciones mas que cualquier otro

recurso que pueda existir en las mismas.



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Describir las diferentes posturas criticas que se han desarrollado sobre la
valoracion y cuantificacion del capital humano en la revision de la literatura de la

disciplina contable.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
¢ Identificar las posturas o tendencias criticas de la cuantificacion del capital
humanao.
¢ I|dentificar los principales cuestionamientos a los modelos tradicionales de
valoracion y cuantificacién del capital humano.
e Describir la produccion académica en la revision de la literatura de la

disciplina contable.



2. DIFERENTES ALCANCES DEL CAPITAL HUMANO

Existen diferentes términos que pueden causar similitud de conceptos, a
continuacion se diferenciaran algunos para observar mejor cada uno de los temas

que estamos tratando.
2.1 Diferencia entre valoracion, medicion y cuantificacion

Podemos observar diferentes posturas para determinar el valor de algo o de un
objeto, existen algunos conceptos que nos pueden decir el significado de valor. En
primera instancia tenemos que es “valoracion es el proceso de observar
cuidadosamente la labor que los trabajadores han realizado para comprender
como estan desarrollando el trabajo, y poder determinar el grado de utilidad que
estan aportando”(Caballer, 1998, p 1). El concepto de valoracién como un proceso
de observacion que evalla los desempefios inherentes al trabajo sabiendo si es
atil o no, Por su parte” la medicién es un tipo de observacién rigurosa realizada en
condiciones controladas y frecuentemente referida de algun modo a patrones. Es
una descripcion rigurosa e inequivoca que tiene un significado constante para una
comunidad cientifica y profesional. Medir es sustituir sistematicamente las cosas o
sus propiedades por numeros, de tal modo que podamos usar los nimeros como
si se tratase de lo representado” (Chiner, 2004, p 3). El concepto de medicién
también tiene la cualidad de observar patrones de sustituir y cambiar propiedades
por numeros,De otro modo, “la cuantificacibn es el proceso de convertir
determinada informacion o de datos en nameros o algun tipo de dato en cantidad,
hace referencia a la idea de cantidad, algo puede ser contado” (Fomer, 2007,p
213). En el concepto de cuantificacion cambia la informacion en numeros para
hacer referencia a una cantidad. Observar estos elementos es importante debido a

gue nos aclaran los conceptos para un mejor desarrollo del contenido.

Por otra parte ademas de los conceptos antes mencionados, existen otros en la
legislacion Colombiana que nos muestran otra faceta de estos mismos conceptos,
entendidos de forma contable para poder medir el valor de la empresa. Se
entiende por Valoracion o Medicion:



“los recursos como los hechos econ6micos que los afecten deben ser
apropiadamente cuantificados en términos de la unidad de medida. Con sujecion a las
normas técnicas, son criterios de medicién aceptados el Valor histérico es la
representacion del importe original consumido u obtenido en efectivo, o en su
equivalencia en el momento de realizacion de un hecho econémico. El Valor actual o
de reposicién es el que representa el importe en efectivo, o en su equivalente, que se
consumira para reponer un activo o se requerira para liquidar una obligacion. El Valor
de realizacion o de mercado es el que representa el importe en efectivo, o en su
equivalente, 0 que se espera sea convertido un activo o liquidado un pasivo en el
curso normal de los negocios.Y el Valor presente o descontado es el que representa
el importe actual de las entradas y salidas netas del efectivo, o en su equivalente, que

generaria un activo o un pasivo, una vez hecho el descuento de su valor futuro a la

tasa pactada...” (Decreto 2649, art 10).

De esta manera entendemos que la contabilidad difiere a la valoracion, como una
medida la cual da significado especifico a cada suceso que pueda ocurrir en la
companiia,donde los hechos econémicos dan a entender quetienen una medida.
Los diferentes valores como el histérico nos indican los hechos econdmicos
obtenidos durante el tiempo de la compafia. En el significado de valor actual
indica que es un activo que posiblemente se pueda consumir. En el significado de
valor de realizacion quiere decir que es efectivo que se pueda convertir entre
activo o liquidar un pasivo. En el significado de valor presente son las salidas o las
entradas de efectivo que puede generar un pasivo 0 un activo en el momento
presente. Todo esto tomado en un transcurso normal de un negocio, entendido

como el dia a dia.

2.2Diferencia entre Recurso humano y Capital Humano

Pueden existir varios conceptos que nos definen lo que quiere decir Recurso
Humano y lo que quiere decir Capital Humano, estos significados pueden causar
confusion debido a su gran similitud en dialéctica y porque a simple vista podrian

verse igual, teniendo en cuenta lo anterior se vio la necesidad de aclarar el



concepto, razén por la cual tomaremos algunos apuntes de Diaz (2012) quien

define lo siguiente:

"En general, de acuerdo a sus aportes, se podria resumir el concepto de recurso
humano como la suma de conocimientos y habilidades que poseen las personas que
hacen parte de una organizacion, mientras que el capital humano lo integraria
ademas con la salud, la actitud y la calidad de sus habitos de trabajo, permitiendo
aplicarlos y emplearlos con rentabilidad.(...) Lo anterior significa que no es suficiente
contar con empleados talentosos, sino que se deben brindar las herramientas que los
motiven a poner tales capacidades al servicio de la organizacion. Para desarrollar y
potenciar cualquier talento es importante invertir en él, convirtiéndolo, en este caso,
en un activo para la organizacion. (...) el carcter paraddjico que puede surgir con la

inversion puede generar capital humano.

La relacién entre los empleados y la empresa, generalmente vista como una relacion
donde el primero trabaja para el segundo y le genera ingresos, debe ser vista de otra
manera, como una relacion de beneficio mutuo. Los medios de produccion estan en la
mente y las manos de los trabajadores, por lo que dejar de entender a los empleados
como simples recursos humanos y pasar a considerarlos socios de la organizacion
por su inteligencia, habilidades y destrezas se hace fundamental para el éxito
empresarial".(Becker & Chiavenato, 1999(Citado por Diaz,2012)).

Los recursos humanos son el capital mas valioso de la compafiia y por supuesto
es la suma de conocimientos y habilidades que poseen las personas a disposicion
de las organizaciones para realizar un 6ptimo trabajo esto de la mano con la
educacion porque juega como un papel importante para el crecimiento de de la
productividad laboral segun lo denota Villalobos (2009, p 277)“Estudios recientes
relacionan a este enfoque con el crecimiento econémico en economias abiertas,
donde la educacion dentro de la apertura econémica tiene un papel importante
para el crecimiento de la productividad laboral que impacta al desarrollo...” valga
aclarar que el nocién de recursos humanos esta subvalorada debido a que se
utilizaba como una respuesta a ciertos criterios de busqueda de las compaifiias,
pero ahora en dia este concepto ya no se utliza porque las personas que

componen las organizaciones se les llama capital humano, el cual integra las



organizaciones como un todo y es de donde emana la contribucion y el valor

agregado.

El concepto de Capital humano va méas enfocado en la organizacion ya que esta
dirigido a la rentabilidad y el crecimiento de la misma, entendiendo que la empresa
es la que otorga las herramientas necesarias para la optimizacion de los procesos
y su vezdebe facilitar los conocimientos, brindar las capacitaciones vy
formacionesnecesarias para que el personal crezca tanto profesional como

laboralmente aumentado sus habilidades.

Este beneficio es mutuo porque el Capital Humano presta su capacidad intelectual
en pro de recibir un beneficio, sea salarial 0 en su equivalencia, y la empresa

recibe los servicios ejecutados para poder cumplir con su mision y vision.

Las organizaciones que desean que su personal este actualizado en
conocimientos,se venfavorecidas enla maximizaciéon de las utilidades, anulando

los resultados desfavorables y aumentando el éxitode la sociedad.

3 TEORIAS DE LA CONTABILIDAD SOCIAL

Las diferentes teoriasde la Contabilidad Social, dan un gran rango de elementos
que pueden valorar el recurso humano en las compafiias, pero hay que tener en
cuenta una diferenciacion entre este y el capital intelectual, en donde se enmarcan

y muestran las diferentes posiciones.

Los diferentes argumentos que plantean todas las teorias Contables se basan en
otras ciencias mas compactas, que le pueden dar una mejor vision en lo que
pueden obtener y percibir de la contabilidad aplicada, puede entenderse como
teoria todo lo que puede argumentarse, criticarse y poderse incluso dar otra

opinion, teniendo que esta pueda ser mas convincente que la anterior, por esta



razén podrian modificarse las condiciones de estas segun lo indica Vasquez
(1996, p 148)

“©

. cuando las valoraciones que puedan hacerse de una teoria cientifica sean en
parte subjetivas, ya que estan condicionadas por factores contextuales, esto no
significa que forzosamente no sean inmunes a una argumentacion racional, estando
abiertas a la criticae, incluso, a un cambio de opinién a partir de buenos argumentos y

de la modificacién de las condiciones contextuales”

De esta manera se entiende entonces que las teorias se utilicen segun su
argumento o su aceptacion, por lo cual hablamos de teorias de contabilidad social
enmarcadas en algunos paradigmas que podrian estar cambiando al pasar
algunos afios, donde algun autor quiera darle un trasfondo diferente donde

critiqgue alguna teoria y argumente una nueva.

Podemos observar mas adelante el concepto el cual nos explica un poco mas las
teorias de la Contabilidad Social, donde sus principales teorias son: Paradigma
funcionalista o de mercado, Paradigma interpretativo o Social y Paradigma

Radical.

Ademas para poder hablar de lo social deberia haber un balance social el cual es
interpretado como contabilidad social y mide el impacto social, que va conjunto a

la responsabilidad social y segun lo denota Maldonado (2000, p 4):

“El balance social se puede interpretar desde diferentes puntos de vista... lo
tomaremos como la adecuada distribucion de los recursos (capital principalmente)
dentro de cada uno de los miembros de la sociedad... intension que tiene de referirse
a la herramienta o instrumento de medicion del impacto social, junto con la

responsabilidad social de la empresa privada y publica en la sociedad”

Podria decirse entonces que para hablar del balance social se toman diferentes
recursos de capital y tiene una medicién del impacto social, esto podria referirse

entonces a un capital social donde lo micro y lo macro afectan los recursos de la



compainiia, donde Vargas (2005, p 8) indica “se integra lo micro y lo macro social
sobre la base de la teoria de la eleccion racional considerando el capital social
como recursos de los actores en forma de obligaciones y expectativas, capacidad

de influencia de la estructura social”

Las teorias de la contabilidad social se definen en tres paradigmas los cuales se
enmarcan en: Paradigma funcionalista o de mercado, quien se basa en las
diferentes teorias como lo son la econdmica y la clasica y es observada hacia
diferentes objetivos como lo son, Informacién de tipo social atil para los
accionistas y el mercado financiero ademas que satisfacen con esta informacién
al enfoque social a través de un libre mercado. Desde otra postura tenemos el:
Paradigma Interpretativo o Social, que es basado en argumentos sociales que
generan informacion social para las entidades economicas, y sus principales
objetivos de satisfaccion son, la informacion util para los empleados, clientes y
publico en general, incluyendo que esta informacion contenga una naturaleza

moralmente empresarial. Por otra parte tenemos el paradigma radical

Las teorias de la contabilidad social segun Diaz (2003) dan referencia a:

- Paradigma Funcionalista o de Mercado:Son las teorias que estan basadas
en la teoria econdmica neoclasica, son las que estan relacionadas con el

mercado.

- Paradigma Interpretativo o Social: Es basada por argumentos de

informacion social generada por entidades econdmicas.

- Paradigma Radical: Son argumentos teorico criticos, que se basan en un
modelo de sociedad alternativo. Una de las teorias dominantes es la

Economia Politica que rechaza las soluciones de mercado.



Estas teorias nos dan argumentos que nos ayudan a entender los principios del
capital humano enmarcados en la contabilidad social, dando sus primeros pasos
argumentandose en las teorias funcionalista o de mercado, donde su principal
aporte fue explicar la presentacion de informacion, su primera informacién social
fue tener al dia a los accionistas y los mercados financieros para influir en la

valoracion de las acciones, y por su puesto en toda la empresa.

Los paradigmas interpretativos o0 sociales son los que otorgan informacion a los
demdas componentes de la organizacién como lo son, empleados, proveedores y
clientes. Estos informes son importantes para decirle a la sociedad si las
organizaciones estan cumpliendo con los estdndares, o si tienen una buena
responsabilidad social, indicando en qué posicion se encuentran. Las empresas
observan estos informes como algo sin importancia, pero a su vez lo utilizan como
argumento para establecer una moral empresarial, haciendo creerque estan

cumpliendo con las normas y politicas que la sociedad ha impuesto.
El Paradigma Radical esta planteando pensamientos criticos entendiendo otro
modelo de sociedad donde no apoyan la teoria del mercado y dicen que todo lo

domina la Economia politica. Mathews(1992) (Citado por Diaz, 2003, p 1):

Tabla 1 Elementos del paradigma radical

El mercado se debe abolir y perder la supremacia en la asignacion de recursos

para que no haya dependencia de la sociedad.

La profesion contable esta mentalizada en mantener unida las partes del

conflicto social (capital)y excluyendo la parte del capital de trabajo.

Los contables ignoran el alcance para el que la disciplina ha sido y esta siendo

construida dentro de la sociedad.

La contabilidad como disciplina debe cambiar para rendir cuentas de las

relaciones sociales de una forma mas amplia a la actual.




Los contables, auditores, profesores de contabilidad y estudiantes deben darse
cuenta de que tienen la oportunidad de tomar parte en el conflicto social a

través de sus relaciones sociales.

La contabilidad social es deficiente tal como es presentada por la mayor parte
de la literatura, ya que Unicamente considera la presentacion de informaciones
adicionales y no considera la posibilidad de cambios en la propiedad de los
recursos de capital. Ademas regula el mecanismo del mercado en lugar de

eliminarlo de forma completa.

Elaboracion propia, adaptado de Mathews (1992) (Citado por Diaz, 2003, P 1):

3.1 Capital Humano, Capital Estructural y el Capital Relacional

Con la informacion anterior podemos ver que la contabilidad en todos sus
aspectos y segun lo ven los usuarios tienenvarioserrores, problemas,conflictos, en
algunos casos no conocemos los alcances de nuestra carrera, y no tenemos una
informacion clara y especifica segun lo denota (Diaz,2003, P1). Cada uno de estas
guejas y reclamos que tienen estas personas, son las criticascon las que a diario
se vive, y con las que se tienen que lidiar. Se tomo en cuenta los pensamientos
del autor, porque permiten evidenciar la critica constante que recibe la Profesiéon

Contable no solo en Colombia sino en cada uno de los paises.

En este texto estudiaremos el dltimo item delos pensamientos planteados con
anterioridad del cuadro de Diaz (2003, p 1), por supuesto tomamos esta idea
porque es la que nos define nuestro tema decontabilidad social y propiedad de los
recursos de capital. Estamos de acuerdo con el autor cuando nos plantea que la
presentacion de nuestra informacion en la literatura es deficiente, porque no le
damos el valor adecuado a cada uno de nuestros componentes internos como lo
son, el Capital Humano, Capital Estructural y el Capital Relacional (Gonzalez,
2010, p 120). No se le da el valor adecuado en las compafiias porque estas solo

siguen sus objetivos y a pesar de los muchos estudios que han demostrado la



relacion y las ventajas se evidencia como lo muestra Ugalde (2011, p 1) “Muchos
estudios se han hecho para medir el capital intelectual de las empresas, pero
pocos demuestran su relacién con la creacion de ventajas competitivas que se
transformen en utilidades” y por supuesto en la generacion de utilidades por

encima de cualquier cosa.

Para poder observar mejor el termino capital intelectual se debe ver por medio del
capital de la empresa, sus componentes, activos como lo son: Capital Humano,
Capital Estructural y Capital Relacional, la reunién de estos tres capitales da como
resultado el capital intelectual que para Gonzalez (2010 p120): "Capital Humano.
Se refiere a las capacidades y compromisos que hacen parte del conocimientode
las personas; se articulan alli,las competencias, la capacidad de innovar y mejorar,
la motivacion y el compromiso”. Sen (1998, p 6)“Capital Humano. Todo estudio
empirico sobre experiencias exitosas de desarrollo ha demostrado el papel crucial
que desempefia una acumulacion de capital” Agreda Merino (2007, p 18) quien
indica: “capital humano como conjuntode experiencias, actitudes y valores”
Ademas para mejorar el concepto y segun los aportes de Mantilla (2000, p 1) que
define: “La clave para el entendimiento de lo relacionado con capital intelectual
radica en el reconocimiento del impacto de la economia de mercados y la
tecnologia de la informacion estan teniendo en el mundo actual” indicando esto
gue todo el capital intelectual esta conectado con la economia informatica y la

tecnologia que son la pieza fundamental para el éxito.

Para algunos autores, como Diaz (2001)(citado por Gonzalez, 2010, p 120) este
tipo de capital describe la experiencia personal y el saber integrado, tanto al
conocimiento explicito, como al tacito; entonces,la capacidad de aprender es la

base de los otros dos tipos de Capital Intelectual.

El Capital Humano se refiere al saber propio de las personas; viene a recoger
principalmente conocimientos, saberes y capacidades que los miembros de las

comunidades dominan; claro esta que este cumulo de saberes se adquiere mediante



procesos de socializacion, educacion, capacitacion y comunicacion”(Gonzalez, 2010,
pags 122-123).

Estos tres componentesmuestran el contenido del capital intelectual,y tenemos
entendido que son el capital mas importante dela compafiia, con sus tres
elementos que hacen referencia al capital humano, que son todas las experiencias
y conocimientos de las personas que componen la sociedad. Capital estructural,
es la conformacion de todo lo tangible de la compafia donde se entienden las
maquinas, los computadores, toda la estructura organizacional que ayude al
recurso humano con su labor, y capital relacional, es el capital que rodea la
empresa sean clientes,proveedores etc. todas las relaciones con las que tiene que

ver la compainiia para su libre desarrollo y cumplimiento de su objeto social.

Estas mediciones estan dadas por que para la gerencia es de vital importancia
conocer sus gastos y costos de cada periodo que segun Lacouture (2003, p 1)
indica:

“Dado que los costos asociados a los empleados adquieren un porcentaje

significativo, la medicién del retorno de esa inversién es una actividad esencial de
la gerencia; especialmente, si se conoce que la informacién transformada en
accion inteligente aplicada al negocio para generar mayor valor, es por definicién
un activo el cual, sin embargo, es de caracter intangible y por tradicion algo

esquivo a sistemas de medicion y gestién”

Adicional a todos estos recursos con los que puede contar la compafia, el capital
intelectual hace "referencia al conjunto de activos intangibles que poseen las
empresas, y que conjuntamente con los activos tangibles, forman parte de su
patrimonio. Cada vez es mayor el nUmero de empresas que se preocupan por
gestionar adecuadamente su capital intelectual en virtud de su relevancia en el
disefio eimplantacion de la estrategia” (Alama, 2008, p 56). Son de suma
importancia asi como lo menciona el texto, porque aun cuando tengamos unos
activos intangibles excelentes y contemos con la dltimatecnologia la empresa no
podratener un buen capital intelectual ya que no cuenta con unrecurso humano

idoneo, capaz de manejar el capital intelectual adecuadamente “conjunto de



activos de una sociedad que, pese a no estar reflejados en los estados contables
tradicionales, generan o generaran valor para la empresa en el futuro” (Euroforum,
1998, P15 (Citado por Alama, 2008, p 56)) la innovacion juega un papel importante
para que el capital intelectual sea idoneo, Ugalde (2011, p 1)quien indica “La
innovacion implica la renovacion del conocimiento o el uso diferente del viejo
conocimiento para disefar, crear y desarrollar nuevos” Aunque no se reflejen en la
contabilidad, sabemos que existen y que permanecen en el anonimato, esto puede
darse por dos razones, la primera es porque no se ha aceptado ninguna postura
para que se puedan reflejar en los estados financieros o balances, y la segunda
porque las empresas no desean que esto se vea reflejado ya que si aceptan este
hecho como verdad, y cuantifican el capital humano como un activo y ho como un
gasto, las empresas tendrian un valor exagerado en sus informes y podrian dar
una utilidad mucho mayor de la actual, pero hasta el momento nadie lo ha podido

compactar y relacionar para que todos lo puedan aceptar.

Podemos pensar que el capital humano solo podria ser un activo intangible en un
nivel abstracto o en la propia realidad porque basados en diferentes autores
podemos definir que el recurso humano es un valor que se asemeja a un activo,
donde este valor agregado no es tan pragmatico como otros activos en que
podrian llegar a tener un termino de vida “vida util” sino que podrian llegar a
referenciarse comounvalor productivo futuro el cual se mediria por medio del
conocimiento y las vivencias del medio donde la valoracion debe ser netamente
objetiva. Para poder verificar los alcances del capital humano deben observarse

las definiciones que tiene el Capital Intelectual

“Las ultimas definiciones publicadas de capital intelectual e intangible no incluyen, sin
embargo, referencias a los pasivos intangibles. Viedma (2007) define el capital
intelectual como el conocimiento y otros intangibles que crean o producen valor en el
presente, y aquellos conocimientos y otros intangibles que pueden crearlo o
producirlo en el futuro. Apoyandose en la teoria de los recursos y capacidades,
Kristandl y Bontis (2007) proponen que los intangibles son recursos estratégicos que
permiten a las organizaciones crear valor de manera sostenible, y que por tanto no

estan a disposicion de un elevado nimero de empresas. Estos conducen hacia un



potencial de futuros beneficios, los cuales no pueden ser apropiados por otros y no

son negociables ni transferibles al mercado”. (Simé& Sallan, 2008, p 70).

Este concepto de capital intelectual, se define como: el conocimiento y otros
activos intangibles que pueden crear y producir valor sostenible para las
organizaciones que no es transferible al mercado sino que el valor se ve reflejado

en la empresa.

Las definiciones que se refieren a la obtencion de beneficios futuros plantean un
problema de medicidn: si aceptamos estas definiciones, la evaluacién del capital
intelectual sélo puede serretrospectiva, pues solo podremos evaluarlo una vez se

hayan producido estos beneficios futuros.

"Si quisiéramos evaluar el capital intelectual presente deberiamos considerar todos
los conocimientos presentes, pues no podremos diferenciar con certeza cudles de
ellos produciran valor en el futuro, o bien tener en cuenta sélo aquellos recursos
inimitables y no sustituibles, y que generan valor en el momento presente. Aceptar
esta definicibn supondria asumir que aquellas organizaciones sin ventajas
competitivas claras, no basadas en recursos inimitables y no sustituibles, carecen por

completo de capital intelectual” (Simo& Sallan, 2008, p 70).

Podemos entender que una organizacion sin los recursos adecuados como lo son
las ventajas competitivas, esmassusceptible de poderse perder en su objeto social
para el cual fueron creadas. Encontramos otra definicién para capital intelectual el
cual lo definen como:"El capital intelectual es el conocimiento propiedad de la
organizacién(conocimiento explicito) o de sus miembros (conocimiento tacito)

quecrea o produce valor presente para la organizacion"(Simo& Sallan, 2008, p 71).

Este valor presente que habla el autor es el que ayuda a crear ventaja competitiva
ante las demas organizaciones, ademas el conocimiento explicito, es el que tiene
la empresa a favor del recurso humano, y el conocimiento tacito el que esta en

cada uno de los miembros de la organizacion.



Para profundizar un poco mas en recurso humano y su alcance, es oportuno
coincidir con el autor y hablar de capital intangible ya que por su término
semejante con capital intelectual pueden causar confusion, por esta razon nos
basaremos en las definiciones que otorgo Simo& Sallan (2008) ypresta atencion
exclusiva haciendouna comparacion entre los conocimientos de capital intangible y
la NIC 38 En donde se pueden observar el concepto que le da el autor a activo

intangible:

"Los activos intangibles han sido definidos seguin la NIC38/IAS38 como aquellos
activos identificables de caracter no monetario y sin apariencia fisica, que se poseen
para ser utilizados en la produccion o suministros de bienes y servicios, o para ser
arrendados a terceros o para funciones administrativas, y que son identificables y
controlados por las empresas como resultados de eventos pasados, y de los que se
espera que fluyan beneficios econémicos futuros. Desde un punto de vista contable,
podemos estar totalmente de acuerdo con esta definiciéon, pero el hecho de que
tengan que ser identificables imposibilita que activos intangibles como el propio
capital intelectual puedan ser considerados. Por lo cual el autor propone: Activos
intangibles son aquellos activos ho monetarios y sin apariencia fisica que se poseen
para ser utilizados en la produccién o suministro de bienes y servicios"(Simo& Sallan,
2008, p 71).

Estos activos intangibles que posee la comparfia son utilizados en su gran
mayoria en la produccion y en el suministro de bienes y servicios, y segun la
comparacion de la NIC 38 se podria llegar a la conclusion que capital intelectual
es un activo intangible, Lev (2001) (Citado por Sanchez, 2007, p 98) quien indica:

“...capital intelectual, activos intangibles y activos de conocimientos... estos tres
términos han sido ampliamente utilizados en la literatura, si bien en la contabilidad se
utiliza preferiblemente el de recursos intangibles, en la econémica el de activos de

conocimientos y en la de empresa el de capital intelectual”

Quien también nos dio un concepto de capital intelectual por la utilizacion en la
literatura de este término, por otro lado también capital intelectual lo podemos



definir como, un activo intangible segin Simo & Sallan (2008) quien lo define
como:

"Luego el propio capital intelectual seria en si mismo un activo intangible, aunque no
el tnico. Otros posibles activos intangibles podrian ser la reputacion de la empresa, el
capital organizativo, el capital relacional, las patentes, etc. Para los pasivos
intangibles, proponemos una definicién integradora de las dos visiones: minoracién y
obligacioén:

Pasivos intangibles son aquellas obligaciones con los stakeholders de la
organizacion, de caracter no monetario ni fisico, cuya no satisfaccion,provoca una
depreciacién de los activos intangibles de la organizacién." (Simo & Sallan, 2008, p
71).

Asi podemos concluir entonces que capital intelectual es la diferencia entre activo

intangible y pasivo intangible

"... capital intelectual es un activo intangible mas, dentro de la variedad de activos
intangibles que coexiste en cualquier organizacién. Utilizdndose el termino en plural
intangibles como sinénimo del conjunto de activos y pasivos intangibles de una
determinada organizacion.

Capital intangible = Activos Intangibles — Pasivos Intangibles

A su vez, debemos matizar que hablar de conocimiento que produce valor es hablar
de conocimiento aplicado, es decir en una linea similar a Ulrich (1998), es necesario
que para que el conocimiento produzca valor exista la competencia y el compromiso
organizativo suficiente para aplicarlo eficiente y eficazmente” (Simo & Sallan, 2008 , p
71).

Es asi que podemos hablar que para qué el conocimiento genere valor debe existir
competencia, para que el valor agregado pueda alcanzar su nivel optimo, yse
puedan aplicar la eficiencia y la eficacia para poder medir si se estan realizando de

una manera adecuada los procesos.



En los componentes del capital intelectual podemos nombrar que es la sumatoria
de los activos tangibles y los activos intangibles como los denota Martinez &
Cegarra (2000, p 4) “El activo intangible o capital intelectual se emplea para
designar al conjunto de activos de una organizacion que, pese a nho estar
reflejados en los estados contables tradicionales, generan o generaran valor para

la organizacion en el futuro”

Hay otro punto importante el cual no lo hemos mencionado y es el del salarial, el
cual es un punto nostalgico, porque a pesar que la tecnologia y el valor agregado
esta mas inherentes en las companiias, este referente esta bastante deteriorado,
segun Klingner (2000, p 161) “... reconocen la necesidad de hacer reformas con
miras a crear un sistema de merito... inhabilidad por atraer y retener empleados
en puestos clave se ve impedida por los sueldos” ya sean porgue las empresas
desean mas utilidades y reducen el devengo o porque hay ya un rango salarial el

cual hay que cumplir.

3.2 Tipos de escala de medicion

Existen técnicas de valoracion no monetaria en las que se recogen informaciones
relativas a determinadas cualidades del capital humano. Entre las mas utilizadas
se encuentra el modelo de Likert - Bowers. Para entendermds claro estas
valoraciones no monetarias se pueden entender en cuatro diferentes tipos de

escalas de medicion, podremos ver con mas detalle en el cuadro 1:



Cuadro 1: Tipos De Escala De Medicién De La Valoracién No Monetaria

TIPOS DE ESCALA

atributo

IDENTIFICACION | TIPO/APORTE NO APORTA EJEMPLO
Se clasifican los objetos en dos o
mas categorias, el nivel de orden no No diferencia los
NOMINALES |tiene importancia. Proporciona la individuos de sus SIINO
equivalencia de los individuos en atributos
relacion a los objetos
No distingue los objetos, | -De acuerdo
Se basa en el orden de los objetos, no se saben las -Totalmente de Acuerdo
ORDINALES |a clasificacion se realiza segun el | distancias que separan a| -Indiferente o Neutro

los individuos entre las
unidades de medida

-En desacuerdo
-Totalmente en Desacuerdo

DE INTERVALO

Se basan en el conocimiento de las
distancias de la escala

No se posee el principio
metrico en el que se han
construido la escala

Distancias de un metro

RAZON

Se basa en la construccion de
distancias iguales en una escala, el
metodo se encuentra estandarizado.
Permite [a comparabilidad entre
individuos

N/A

N/A

Elaboracion Propia, basado en Tipos de Escala de Medicion de la Valoraciébn no Monetaria, Tomada de
(Ospina et al, 2003, pags 20-21)

En el cuadro anterior se puede observar muy clara la division que se le da a los

tipos de escala de medicion de la valoracidbn no monetaria. Los tipos de escala que

nos cuenta Ospinaet. Al. (2003)se dividen asi: Nominales, Ordinales, De Intervalo,

Razon, cada uno de estos enmarca un caracter diferente de la medicién y

valoracién en escala.

En la cuantificacibn no monetaria podemos tener las escalas antes nombradas,

pero la escala de Likert es el método mas utilizado de calificacion y medicion de

actitudes:



“...Utiliza series de afirmaciones o items sobre los cuales se obtiene una respuesta
por parte del sujeto. ...La presentacion de este método de calificaciones sumadas
para lamedicién de actitudes.La escala de Likert es una de las mas utilizadas en la
medicion deactitudes, inspirada probablemente en la teoria factorial de aptitudes de
Charles Spearman, quien construyé un método sencillo por la simplicidad de

suelaboracion y aplicacion.

Bajo la perspectiva de considerar las actitudescomo un continuo que va de lo
desfavorable a lo favorable, esta técnica,ademdas de situar a cada individuo en un
punto determinado (lo que es rasgocomin a otras escalas), tiene en cuenta la
amplitud y la consistencia de lasrespuestas actitudinales.Desde su filosofia, la escala
utiliza enunciados o proposiciones, esdecir afirmaciones, sobre las que se tiene que

manifestar el individuo” (Ospina et al, 2003, p 21).

La escala de Likert es probablemente una adaptacion de la teoria factorial de
aptitudes de Charles Spearman, la diferencia de este método es el rango de
medicion de la escala, ya que va desde la perspectiva mas baja, hasta la

perspectiva mas alta utilizando afirmaciones en sus diferentes mediciones.

Las escalas de valorizacion no monetaria son las mas utilizadas en el momento de
evaluar el perfil de un trabajador y para la seleccién de personal, en donde su
evaluacion vy verificacion de aptitudes pueden elegir un buen candidato, para ir

formando un buen capital humano en las organizaciones.



3.3 Evaluacién del rendimiento

Figura 1. Técnicas De Evaluacion Del Rendimiento

(TECNICAS DE EVALUACION DEL RENDIMIENTO]

/

Rendimiento laboral

(Suereivas)

se puede evaluar se realiza por
CCuantificarse el Rendimientoj [Evaluacion de competenCiaj
ejemplo ejemplo
(Numeros de Ventas al Dia) [Profesionales o Ejecutivosj

Elaboracion Propia, basado en  Técnicas de evaluacion  del Rendimiento, Fuente
http://www.cepvi.com/trabajo/rendimiento.shtml

Estos términos para poder indicar que es valor y poder evaluar el rendimiento,
seutilizan dos técnicas que pueden llegar a ser un poco delimitadas para poder
definirel término evaluacién del rendimiento, pero enmarcan lo esencial del
concepto. El rendimiento y su concepto sedeben definir como el valor agregado,es
tener justo a tiempo y satisfacer las necesidades del cliente, y esto se debe al
rendimiento laboral, donde se pueden diferenciar claramente los dos
posicionamientos, donde el primero "objetivos” indica que el rendimiento laboral se
puede evaluar de esta manera, en el cual se puede cuantificar el rendimiento y por
esta razdn se llega al valor agregado, un ejemplo claro es que se desarrollaen el
cuadro 3, donde se indica,el numero de ventas por dia, midiendo de esta manerala

productividad de un trabajador.



Por otra parte tenemos la perspectiva de la subjetividad donde el valor agregado y

el rendimiento se evalla por competencias, un ejemplo claro es el de los

profesionales y ejecutivos, donde ellos por el conocimiento pueden dar un valor

incalculable en cada uno de los procesos de la compaiiia.

De esta manera podemos observar segun Ramirez (2007, 136) quien indica

“se pueden trazar en dos corrientes distintas de pensamientos: Por un lado, la

corriente de medicion, centrada en la necesidad de desarrollar un nuevo sistema de

informacion midiendo los datos no financieros a lo largo de los sistemas tradicionales

financieros. De otro lado, la corriente estratégica, que ha estudiado la creacién y el

uso del conocimiento, asi como las relaciones entre el conocimiento y el éxito o la

creacion de valor”

Dadas estas dos clases de medicion podemos entender que la creacion de valor

se puede tener en dos vertientes, que se explicaran de una manera mas puntual

en el figura 2.

Figura 2. Técnicas de Evaluacién del Conocimiento
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EJEMPLO, UN DIGITADOR,
SE MIDE POR EL HUMERO DE PALABRAS ESCRITAS

SE MONITOREA EL TRABAJO DE LOS EMPLEADOS
POR MEDMNO DEL COMPUTADOR, MIDIENDO
EL HUMERO DE PULSACIONES POR MINUTO

EL DESCANSO QUE SE OTORGA Y CUANTO SE
DEMORAN, SE MIDE EL TRABAJO POR

MEDIO DE HISTORICOS QUE SE TENGAN, DE
PERSONAS QUE TAMBIEN REALIZABAN EL TRABAJO
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TECNICAS
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SUBJETIVAS

TECNICAS DE
VALORACION
DEL MERITO

GESTION EN
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OBJETIVOS
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Elaboracion Propia, basado en,

ESCALA DE CONSISTE EN UNA LISTA DE LOS

VALORACION ASPECTOS IMPORTANTES DEL
TRABAJO, SE EVALUA LAS
CARACTERISTICAS DE1 A S5

—
RANKING CONSISTE EN COMPARAR LOS
TRABAJADORES ¥ ORDENARLOS
SEGUN SU CARACTERISTICA
Y POR RENDIMIENTO

COMPARACION CONSISTE EN COMPARAR DOS
DE PARES PERSONAS ALAVEZ Y
ASl SE VAN COMPARANDO
CON LOS DEMAS

CONSISTE EN LA VALORACION
DISTRIBUCION POR PROPORCIONES O
FORZADA PORCENTAJES QUE SON:
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LA MEDIA

CONSISTE EN DESCRIBIR AL

I TRABAJADOR EN DOS FRACES
ENTRE NEGATIVAS O POSITIVAS,
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ELECCION -DESCRIBIR EL MEJOR TRABAJADOR
FORZADA ES CONFIABLE / ES AGRADABLE

DESCRIBIR LO PEOR DEL TRABAJADOR
ES ARROGANTE / NO LE INTERESA
TRABAJAR BIEN

ESCALA DE CONSISTE EN EVALUAR EL RENDIMIENTO

EVALUACION LABORAL EN CONDUCTAS QUE SON

CONDUCTUAL IMPORTANTES PARA EL EXITO DEL
EMPLEADO. SE PUEDE EVALUARDE 1 A 5

ESCALAS DE CONSISTE EN EVALUAR EN TERMINOS DE
OBSERVACION COMNDUCTAS CRITICAS, EN UN
CONDUCTUAL PERIODO DE TIEMPO DETERMINADO

———

ESTABLECIMIENTO DE METAS ENTRE
SUPERVISOR Y EMPLEADO DONDE SE ACUERDA
UN ANO, PARA LA RENDICION DE CUENTAS.

Técnicas de evaluacion del Rendimiento, Fuente

http://www.cepvi.com/trabajo/rendimiento.shtml



Cada uno de las perspectivasde valoracién del rendimiento en capital humano se
subdivide en técnicas las cuales se componen segun el cuadro 4, el cual indica

que se subdividen en:

-Técnicas Objetivas; sonsubdivididas en, medidas de produccién, monitoreo por
ordenador, datos personales relacionados con el trabajo, estas técnicas son las
gue se pueden evaluar de una manera escalar, ya que hay modo de poder

cuantificar el resultado.

-Técnicas Subjetivas: son subdivididas en, informe de rendimiento, y esta
conformada por la escala de valorizacion. Las técnicas de valoracion del merito
que estan conformadas en: ranking, comparacion de pares, distribucién forzada,
escala de evaluacion conductual, escalas de observacion conductual. La técnica
de gestidon en funcidn de objetivos, que estad conformada por el establecimiento de
metas entre el supervisor y el subordinado. Esta técnica se mide mas hacia el
proceso de jerarquia y nivel de ejecucién en situaciones dificiles, esta manera de
medir es un poco distinta a la anterior, debido a que es una técnica mas abstracta.

por lo que queda mas dificil poder determinar su nivel de cuantificacion.

Estas técnicas de evaluacion del rendimiento son importantes, porgue ya como su
nombre lo indica, evalian el rendimiento, esto quiere decir que los recursos
humanos de una organizaciénestan siendo monitoreados y supervisados para que
puedan ir persiguiendo los objetivos organizacionales como lo son la mision y la

vision.



4 DIFERENTES MODELOS, TEORIAS DEI CAPITAL HUMANO APLICADO
EN LAS ORGANIZACIONES

Segun la revision documental obtenida de diferentes textos, podemos encontrar
que tenemos dos grandes contextos que son; Lasteoricos, en donde estan
incluidos los modelos de evaluacion del recurso humano, modelos y distintas
técnicas que se encargan de medir el capital humano. En los documentos
estudiados podernos observar 11 textos enfocados a la teoria con sus respectivos
autores que enmarcan el capital Humanos. Ademas tenemos los casos, que son
evaluaciones, observaciones y ponencias que se han desarrollado en el &mbito de
los recursos humanos teniendo en cuenta sus diferentes enfoques como son la
salud, la educacion, etc., para este contexto tenemos la revision de 13 textos en

los que dan una observacidna las perspectivas criticas de los recursos humanos.

El siguiente cuadro es la representacion de la busqueda obtenida de los diferentes

autores, el afio y el titulo de su libro o presentacion.

Cuadro 2. Base de datos de la busqueda por afio por autor y por titulo

ANO AUTOR TITULO

ANGEL VASQUEZ, JOSE ANTONIO ACEVEDO,
1996 MARIA ANTONIA MANASSERO, PILAR
ACEVEDO

CUATRO PARADIGMAS BASICOS DE LA
ECONOMIA DE LA CIENCIA

TEORIAS DEL DESARROLLO

1998 AMARTYA SEN A PRINCIPIOS DEL SIGLO XXI

CALIFICACION Y COMPETENCIAS LABORALES

1999 JORGE CARRILLO & CONSUELO IRANZO EN AMERICA LATINA

1999 IDALBERTO CHIAVENATO ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS

HUMANOS.
2000 SAMUEL ALBERTO MANTILLA CAPITAL INTELECTUAL
2000 JOSE JOAQUIN MALDONADO BALANCE Y CONTABILIDAD SOCIAL EN

COLOMBIA MITO O REALIDAD

2000 INOCENCIA MARTINEZ LEON & JUAN GESTION DINAMIC@ESES.EC€;ITAL INTELECTUAL
GABRIEL CEGARRA NAVARRO PERSPECTIVA DE LOS INDICADORES EXTERNOS




IMPACTO DEL DESARROLLO A PRINCIPIOS DEL

2000 PEDRO BRITO QUINTANA SIGLO XXI
ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS
2000 DONALD KLINGNER HUMANOS Y DEMOCRATIZACION EN TRES
REPUBLICAS CENTROAMERICANAS
. COMO MEDIR EL CAPITAL INTELECTUAL DE
2000 DOMINGO NEVADO PENA UNA EMPRESA
JOSE MARIA CARAZAY, CRISTINA SUARDI,
DIANA BERTOLINO, GISELA DiAZ, TERESA CAPITAL INTELECTUAL: EL INTANGIBLE
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Elaboraciéon Propia, Fuente: Revision literaria de las diferentes perspectivas de algunos autores que hablaron

y estan hablando de Recurso Humano

4.1 Diferenciacion Entre Los Distintos Modelos De Capital Humano

El modelo universal que describe todos los procesos de una compafia, es la

matriz de contabilidad social, la cual nos indica para la elaboracion en ciertos

datos, podrian indicar las preguntas solicitadas por la administracion, con este

modelo que veremos a continuacion podremos observar como la Contabilidad

social se une con la economia para poder encontrar datos macro y micro

econdémicos de la sociedad. Segun los aportes de Rubio (2001) podemos indicar

gue la matriz de contabilidad social:

"puede definirse como una presentacion ordenada de lo que esta teniendo lugar en

un sistema econémico expresado en términos de transacciones entre los distintos
agentes (Stone &Croft-Murray, 1959(Citado por Rubio, 2001, p 90)). Su formato

matricial, al permitir la identificacion de las unidades econdémicas que participan en los

distintos flujos econémicos que en ella se registran, la convierte en una herramienta

sencilla, a la par que eficiente, para representar una de las leyes fundamentales de la

economia: “cada ingreso se corresponde con un gasto” (Pyatt, 1988, p.329(Citado por

Rubio, 2001, p 90)).

La matriz de contabilidad social aparte de que es una presentacion ordenada en

términos de transacciones, su formato matricial y los flujoseconémicos donde su

estructura determina el enfoque en cualquier tamafio que se desee observar,

adicional que sus alcances pueden evaluar efectos relacionados con las reformas

de politica e conomica (eliminacion de subsidios y otros).




En su libro el autor indica como a evolucionado la matriz de contabilidad social, y
como se asocia a la economia con datos macroeconémicos Yy datos
microeconomicos de la sociedad, sirviendo de gran utilidad para la integracién de
la estadistica macro y microecondémicas (Rubio, 2001, p 96).Esta matriz también
puede dar respuesta a la solucion de produccion de bienes o servicios donde tiene
injerencia la contabilidad social en especifico en los recursos humanos y su

utilizacidnpara satisfacer las necesidades de demanda de consumo.

Tal y como sefala Pyatt (1991) &Thorbecke (2000) (Citado por Rubio, 2001, p
105).

"una matriz de contabilidad social constituye un marco ideal para poder entender y
analizar los efectos de variaciones exdgenas en la renta de las actividades o de las
instituciones sobre el crecimiento econémico y la equidad, al incorporar de forma
explicita las relaciones entre la estructura de la produccion y la distribucion de la

renta. De ahi que su principal campo de aplicacion sea la modelizacion econémica”.

Podemos entender que la matriz de contabilidad social es bastante completa ya
qgue es la base para entender y analizar diferentes factores de la renta y de la
produccion. Donde su uso puede indicar la generacion de rigueza adicional de la

comunidad durante un periodo determinado.

En otro caso que se implemento en las empresas colombianas yotro caso
particular enfocado hacia las universidades publicas en donde seutilizan los
modelos de medicion y las herramientas de gestion en el cual se aprecia lo que
hace el capital humano en los diferentes ambitos de las empresas,estos modelos

se llaman:

« Cuadro de mando integral: Modelo creado por (Kaplan y Norton (1993),

citado por Alama, 2008) "donde propusieron un modelo de gestionempresarial, basado
en la estrategia cuyo funcionamiento exigia la definicion de una serie de indicadores que
permitieran la toma de decisiones. La idea fundamental que subyace en él, es que sélo

puede gestionarse aquello que puede medirse. Este modelo presenta un conjunto



equilibrado de indicadores que representan la vision y estrategia de la empresa desde cuatro
puntos de vista. La perspectiva financiera, la perspectiva de los clientes, la perspectiva de

los procesos internos y la perspectiva del aprendizaje y el crecimiento.

De esta manera se pueden establecer para cada perspectiva los indicadores
adecuados ademas de poder escoger los mas representativos, que pueden ser
financieros y operativos, con estos se logran establecer las relaciones de causa y
efecto, cuyas variaciones afecta de gran manera el objetivo de la compafia.
(Alama, 2008, pags 59-60).

Para denotar las perspectivas del modelo de Cuadro de Mandos Integral el cual se

conforma asi:

"presenta cuatro perspectivas estipuladas de la siguiente manera: a) La perspectiva
financiera: referida a los indicadores financieros, flujos de caja, analisis de
rentabilidad de cliente y producto, gestién de riesgo, b) La perspectiva de cliente:
identifica los valores relacionados con los clientes, ¢) La perspectiva de procesos
internos: satisfaccién de clientes internos y clientes externos, por medio, tanto de
procesos de innovaciones, de operaciones, como de servicio posventa, d) La
perspectiva del aprendizaje: se refiere a innovacion, crecimiento, motivacién y
capacidad de aprender y crecer con base en la gestion de los empleados” (Gonzélez,
2010,p 117)

El cuadro de mandos es un sistema de administracion donde plantean un modelo
de gestidon para la toma de decisiones, y medir las actividades segun su mision,
vision y estrategia, en donde este modelo va indicando en qué momento los
integrantes de las organizaciones van cumpliendo sus objetivos obteniendo
resultados favorables. Todo esto sumado se basan en las cuatro perspectivas
antes mencionadas en donde laperspectiva financiera, es basada en los
indicadores financieros, yprestan atencion especial a los accionistas creando valor
agregado, dirigido a las ganancias y rendimientos econdmicos. En la perspectiva
del cliente, esta perspectiva se enfocaen tenerclientes leales y satisfechos,

prestando un interés particular a la atencion del cliente creando valor agregado en



los procesos principales donde ellos tienen que ver siendo ellos los mas
importantes y satisfacerlos completamente.

En laperspectiva de procesos es donde se analizan los procesos internos para la
satisfaccion de los clientes tanto internos como externosy el logro de altos niveles
de rendimiento financiero, poniendo en practica los procesos de; operacion,
gestion de clientes, innovacion, medio ambiente y la comunidad. En las
perspectivas del aprendizaje, indica que son las habilidades para mejorar y

aprender.

« Modelo de Canadian Imperial Bank: (Presentado por Saint-Hunge,

1996(Citado por Gonzalez, 2010, p 118)) "Se encarga de la medicion de

Capital Intelectual del Banco Imperial de Canadd; su tarea es ilustrar la relacién entre

el Capital Intelectual y su medicion y el aprendizaje organizacional.

Esta compuesto por tres elementos: a) Capital Humano,b) Capital Estructuraly c)
Capital Clientes. Adicionalmente, también se encuentra el Capital Financiero, Para
McCain (1996) la importancia del modelo radica en tomar el concepto estructural de
Skandia y afiadirlo al de cliente de capital. La composiciéon del modelo se presenta
como sigue: el Capital del Conocimiento estd compuesto por un sistema holistico de
tres elementos: a) Capital Humano: conocimiento, aptitudes que deben tener los
empleados y competencias, b) Capital Estructural:capacidades instrumentales para
satisfacer las necesidades del mercado y c¢) Capital Clientes: tienen relacién con los

esguemas de servicio, mercado y lealtad" (Gonzélez, 2010, pags 118-119).

Se encarga de medir el capital intelectual en sus componentes de capital humano,
donde lo constituyen las soluciones a los clientes, capital intelectual, capacidades
que tienen la empresa para satisfacer las necesidades del mercado, capital de
clientes indica la capacidad que tiene la empresa para poder entrar y cubrir todo el

mercado, la lealtad de los clientes y por supuesto la rentabilidad del negocio.

« Modelo Navegador Skandia: (Presentado por Edvinsson y Malone en

1998) "Sistema de Capital Intelectual, Su libro surge inicialmenteen 1994, como



anexo del informe anual de la compafia en donde se mostro el aportedel Capital
Intelectual desarrollado dentro deesta e identifica claramente la diferencia delcapital
financiero y el Capital Intelectual de la compafiia; su objetivo principal era generaruna

herramienta para direccionar el procesodirectivo de la toma de decisiones”.

Sanchez (2000) (Citado por Gonzalez, 2010, p116) afirma que el Navegador de
Skandia es un mapa que se convierte enuna de las herramientas mas completas
de medicion del Capital Intelectual; dicho modelo incorporaenfoques tales como:
El financiero -referido al pasado. El de proceso. El de clientela y ElI humano -
referidos al presente y al futuro en el que se haya el enfoque de innovacién

ydesarrollo.

El modelo navegador se basa en los enfoques financiero, el proceso, los clientes,

lo humano, ademas el modelo también se enfoca en

"incorpora la variable tiempo: el pasado lo define el enfoque financiero, el presente,
los enfoques cliente y procesos y finalmente, el futuro se plasma en el enfoque de
renovacion y desarrollo. EI Navegador puede verse como un modelo que aborda el

capital intelectual desde el punto de vista de la creacion de valor y supone un gran

aporte para la explicacion de la gestion, tanto a nivel interno como externo"(Alama,

2008, p 64).

Entre estos enfoques tenemos: el Financiero, es el resultados de nuestras
actividades, y donde podemos plantear las metas para corto o largo plazo, este
enfoque es el que nos exige la rentabilidad y el crecimiento que planteados en la
organizacién. Enfoque de clientes, Indica las necesidades basicas delos clientes,
ademas indica una mirada desde el exterior hacia el interior de la compafiia. El
Enfoque del proceso, Da respuesta a los diferentes procesos de creacion de
servicios y productosdirigidos tanto a clientes externos como a clientes internos,
estaria muy ligado los procesos y la realizacion de los mismos, al capital
estructural, ya que el valor agregado lo puede dar la tecnologia. EI Enfoque
Humano, es el principal de la organizacion es el esencial y el que crea valor, indica

también que los empleados deben estar felices con su trabajo, porgue los



empleados satisfechos conducen a los clientes satisfechos y por ende las ventas

se mejoran porcentualmente indicando un mejor resultado.

« Monitor de activos intangibles: "Los paises escandinavos han jugado un papel

importante en el desarrollo demodelos y herramientas destinadas a la medicién y
gestion de los activosintangibles. Desde un punto de vista teérico-practico fue en el
aflo 1986cuando Karl Erik Sveiby desarrolld la primera teoria de la “Empresa
delConocimiento”, y su modelo correlativo el “Monitor de Activos Intangibles”;pero fue
mucho més tarde, ya a mediados de la década de los noventa,cuando algunas
empresas introdujeron en sus memorias anuales losresultados de sus sistemas de
medida de los activos intangibles; es decir,mostraron publicamente sus resultados
(Viedma, 2003).

El problema en la medicion de los activos intangibles, para Sveiby
(1997a,1997b)(Citado por Serna, 2010, p 115) consiste en identificar los flujos que
cambian o ejercen influencia enel valor de mercado de la compafiia, en relaciéon
con tres areas o tipos deactivos ordinariamente no encontradas en las hojas de
balance de unaempresa: la estructura externa, la estructura interna y la

competencia delpersonal.

Este modelo es importante ya que mide directamente el capital intelectual con la
teoria empresa del conocimiento, mostrando sus resultados publicamente, en el
caso del problema para Svelby donde identifica la estructura externa, la estructura
interna y la competencia del personal, identifica un cuadro en donde lo coloca
paralelamente con indicadores como: Crecimiento y desarrollo, Eficienciay
Estabilidad. Estos son los tres pilares del desarrollo de una empresa, aunque
indica el autor que por falta de la perspectiva financiera, su alcance es poco ya

gue lo relaciona con el recurso humano y hace ver que la relacion seria poca.

e Modelo Intelec: "Con esta denominacién, el Instituto Universitario Euroforum
Escorial en1998 y la empresa consultora KPMG en1999 establecieron un modelo que
esla suma de tres bloques: el capital humano, el capital estructural y el

capitalrelacional (Nevado & Lopez, 2002).se muestra un grupo de indicadores que se



establecen y quedeben tenerse en cuenta en el presente y el futuro. Esto es lo que
diferenciael modelo del propuesto por Skandia, en el que también se consideran

estos tres bloques.” (Serna, 2010, p 116).

Este nuevo modelo que nos presenta el autor anteriormente, indica que su modelo
se basa en los tres bloques del capital intelectual, donde su Unica diferencia con el
método propuesto por Skandia es que toma en cuenta el presente y el futuro para
la evaluacion de los activos intangibles y la evaluacidén de capital humano, capital

estructural y capital relacional.

« Modelo de Valoracién y Gestidn: "Nevado y Lopez (2002) estructuran un

modelo con tres grandescomponentes:
Capital Intelectual = Capital Humano + Capital estructural + Capital no explicito.

Se supone la hipétesis de incertidumbre sobre los activos intangiblesocultos,
agrupando bajo el concepto de capital no explicitado aquellosfactores no valorados
dada su naturaleza. Con este componente los autoresadmiten que existe un nivel de

inexactitud en dicha medicion.

Segun los autores este modelo difiere de los demas, porque sirve para serutilizado en
cualquier sector, a diferencia de los otros que fueron creadospara una empresa
determinada. Una premisa del modelo es que no es tanimportante determinar el valor
exacto del capital intelectual, sino conocercual es la evolucién que ha tenido el mismo
(Nevado & Lo6pez, 2002)" (Serna, 2005, p 118).

Este modelo se define en capital intelectual el cual estd compuesto por: capital
humano, capital estructural y capital no explicito. Se indica que este modelo se
puede utilizar en casi cualquier empresa porque toma el concepto de capital no
explicito para casi todo los factores no valorados, dice el autor que podria haber
un nivel de inexactitud, pero una premisa de este modelo es que no es tan

importante determinar el valor exacto del capital intelectual.



« Modelo KnowledgeValue Added (KVA):"El modelo de Valor Agregado del

Conocimiento (KVA) creado por Thomas Housel y Valery Kanevsky
(Housel&Kanevsky, 2008), es un marco de trabajo para medir el valor de los activos
del conocimiento corporativo. La razon de la aceptacion creciente de KVA como una
herramienta de medicién valida, radica en sus fundamentos teéricos acertados, su
practicidad, y su facilidad de uso por parte de las empresas que involucran el

conocimiento (Housel & Bell, 2001).

El KVA se basado en los principios de valor generado de las organizaciones y esta
basado en el conocimiento del saber producir y encontrar resultados en la
empresa, ademas de los recursos de la compafiia tienen conocimientos deben ser
utilizados para la realizacion de los objetivos organizacionales llegando al

resultado de los procesos.

El KVA se sustenta en el hecho de que la habilidad de una empresa son el punto
aparte para la generacién de valor que no recae del todo cierto a los costos, y la
distribucion que se le hace a los gastos en las organizaciones, sino que es la que
genera rentabilidad y valor agregado para su producto final. (Serna , 2005, pags
119-120).

Es «cierto que este método nos indique el cOomo medir los
conocimientoscorporativos, pero si se ajusta a la realidad corporativa como lo
menciona su autor. Es verdad que puede ser una herramienta que por su medicion
y su practicidad tiene fundamentos tedricos acertados. Estos cuestionamientos
podrian surgir en algin momento, pero segun House & Kenevsky el modelo se
fundamenta en un principio de valor generado, y este a su vez esta relacionado
directamente con los objetivos de la organizacion. Recalca el autor que para que
una empresa no genere perdida, indica que los costos y las valorizaciones de los
gastos deben ser bien distribuidos, porque el buen manejo de estos rubros es el

gue le da el valor agregado al producto final.



Para poder observar mejor este modelo podemos identificar los fundamentos que

utilizo el autor en:

e "El indice fundamental del modelo es el retorno de conocimiento, Return of
Knowledge (ROK), el cual se calcula a través de una relacion donde el numerador
representa el porcentaje de los ingresos o ventas (unidades monetarias) que se
asigna a la cantidad de conocimiento necesario para completar un determinado
proceso con éxito, en proporcion a la cantidad total del mismo que es requerido
para generar todas las salidas de la empresa. El denominador del indice es el costo
de ejecutar el proceso. El ROK ayuda a identificar las areas del negocio en las
cuales el conocimiento no esta agregando valor, es decir, no se esta aprovechando
el conocimiento. Con el KVA se puede determinar cdmo producir mejores retornos
en el desempefio” (Serna , 2005, p 120).

Con este enfoque que nos data el autor, podemos verificar en ciencia cierta que lo
qgue nos dice es cierto, es por esta la raz6n que los modelos que se estan
generando en nuestros tiempos, estinmas compactos y tienen todas las variables
posibles para poder determinar el valor agregado en cada uno de los procesos de

las companias.



CONCLUSIONES

Podemos definir este trabajo como una revisidon documental donde se han tomado
varias posturas criticas que se han sabido evidenciar a través del tiempo,
adicional, también se tuvieron en cuenta las nuevas perspectivas las cuales dan
un enfoque mas definido a los recursos humanos, por los aspectos en tecnologia y
desarrollo intelectual, por esta razén tenemos nuevos modelos que han

evolucionado haciendo obsoletos algunos modelos creados con antelacion.

Se pudieron identificar las diferentes posturas y tendencias criticas que cuantifican
el capital humano y todo lo relacionado con valor, valoracién, tanto monetaria

como no monetaria, y la medicion del rendimiento del recurso humano.

Se identificaron  algunos modelos tanto tradicionales como modernos que

valorizan y cuantifican el recurso humano en las empresas y sectores econdémicos.

Ademas se pudo observar la revision a los diferentes modelos, teorias de varios
autores que hablan del capital humano, estructural y capital relacional que
conforman el capital intelectual, basada en la literatura de la disciplina contable en

Latinoamérica.
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