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1. INTRODUCCION

Un sistema de gestion empresarial que pueda considerarse como tal re-
quiere necesariamente de un sistema de informacion (ROOS, 1998; GARVIN,
2000). Como sefialan KAPLAN y NORTON (1999), gestién y medicién son
dos aspectos que van unidos. En una organizacién, lo que no es mensurable o
valorable, no puede planificarse, gestionarse o controlarse racionalmente. El
sistema de informacidn contable de una unidad econémica tiene como objetivo
facilitar los procesos de toma de decisiones sobre aspectos bésicos de la reali-
dad econdmico-financiera de los recursos disponibles por la empresa. La con-
cepcidn de modelos contables orientados a los usuarios y a la satisfaccion de
sus necesidades informativas para la optimizacion de decisiones, es hoy en dia
un enfoque comunmente aceptado (CANIBANO, 1987; GINER INCHAUST]I,
1990; SANZ SANTOLARIA, 1994, entre otros) y se manifiesta en el llamado
«paradigma de la utilidad», que supone un cambio en la cultura contable, desde
la ptica de una simple rendicion de cuentas al impulso de la informacién de
utilidad para apoyar las decisiones del potencial usuario de los estados conta-
bles. Como seniala MARTINEZ CHURIAQUE (1980, p. 129), el cambio en la
sociedad ha transformado el énfasis de la disciplina contable en la defensa de
terceros, segin el pensamiento juridico clasico, en una modelacién econémica
mas integrada en el entorno. En este sentido, una de las caracteristicas moder-
nas de los desarrollos contables es precisamente su interdisciplinariedad con
otros ambitos del saber, como puedan ser la sociologia, la psicologia o las
técnicas de direccién y gestion.

Por otro lado, un elemento distintivo que ha caracterizado en las tltimas
décadas a los sistemas productivos de los paises desarrollados es su transfor-
macién en economias de servicios. La importancia relativa de los bienes en la
creacion de valor es cada vez menor, al menos en lo que se refiere a «mercan-
cias», cediendo relevancia hoy en dia a la produccion de servicios, entendidos
como prestaciones de utilidad o provecho que pretenden satisfacer necesidades
de los consumidores o usuarios, servicios en cuya produccidon predomina el
factor trabajo y sus capacidades intelectuales. Asi, se puede advertir que cada
vez mas empresas optan por obtener ventajas competitivas apoyandose en
recursos tales como el conocimiento y la informacidn, y, por extension, en los
recursos humanos. En las empresas de la era industrial, podia apreciarse una
clara distincion entre la direccion y el resto del personal, cuyo trabajo se
basaba esencialmente en la actividad fisica. En la empresa moderna, la tecnolo-
gia releva al factor humano de tareas repetitivas y fisicas, y, en consecuencia,
se redefine la actividad de los recursos humanos, a los cuales se les requiere
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que aporten sus habilidades y conocimientos a remover obstaculos, solucionar
problemas, reducir costes o aumentar calidad, basdndose en sus capacidades.
Por consiguiente, si en el pasado el capital fisico era el recurso mas importante
de las organizaciones, en las nuevas condiciones econémicas del entorno la
capacidad competitiva de muchas empresas va a ser una variable esencialmen-
te dependiente de sus recursos intangibles, muchos de los cuales residen en el
capital humano e intelectual, que se convierte asi en uno de los activos mas
importantes. Se supera entonces la concepcion de los recursos humanos como
mero gasto, para considerar como una inversion mads los recursos financieros
destinados a las necesidades empresariales en el area de recursos humanos,
convirtiéndose el capital humano en un elemento distintivo de la empresa
capaz de generar retornos futuros.

La importancia emergente que adquieren las decisiones sobre intangibles y
recursos humanos tiene implicaciones sobre los sistemas de informacion, ya
que la aplicacién de técnicas de direccion y gestion del conocimiento estd
asociada en ldgica a su medicion y valoracion. Los sistemas de informacién
contable, configurados como el elemento fundamental dentro de los sistemas
de informacion empresariales, deberdn recoger y comunicar informacién til
sobre los intangibles y recursos humanos de la empresa para contribuir a la
eficiencia de los procesos de adopcion de decisiones y al control de resultados.

En este marco, el presente articulo pretende exponer el estado actual de la
cuestion en torno a los sistemas contables de recursos humanos, efectuando un
recorrido sintético hasta llegar a las aportaciones mas recientes, las cuales
entroncan con los modelos de gestion del conocimiento, asi como explorando
algunas de las corrientes que abordan y tratan de formalizar la informacién
contable sobre recursos humanos y capital intelectual.

2. REPERCUSIONES CONTABLES DERIVADAS
DE LA RELEVANCIA DE LOS INTANGIBLES
EN LA EMPRESA

Hoy en dia, las organizaciones se enfrentan a un entorno caracterizado por
elementos de cambio (globalizacion, revolucion tecnoldgica) propicio a que el
cumplimiento de los objetivos empresariales dependa cada vez mas de sus
recursos diferenciales y, por tanto, méas valiosos. La teoria de los recursos y
capacidades (GRANT, 1998, p. 157) nos viene a decir que la capacidad de
competir de la entidad depende esencialmente de los recursos distintivos que
pueda utilizar una empresa. La adecuacion a los cambios en el contexto motiva
una adaptacidn de las organizaciones en determinadas variables que inciden en
la actividad que desarrollan y alcanza a una amplia escala de pardmetros. Con
la introduccion masiva de la tecnologia en el entorno emergente de la nueva
economia (con toda la ambigiiedad semantica de este término), y dentro del
esquema de inputs capital-trabajo-conocimiento, los elementos intangibles co-
mo el conocimiento, la inteligencia o las ideas adquieren una creciente impor-
tancia en la capacidad competitiva, y, por ende, en la creacion de valor, frente a
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los recursos de naturaleza tangible (. Como resultado, los recursos intangibles
estan sustituyendo a los activos fisicos como motor del crecimiento econémi-
co, no solamente en empresas del sector servicios, sino incluso en compaiiias
industriales. Las formas de competir basadas en la diferenciacién se apoyan
sobre todo en los elementos intangibles, lo cual convierte al conocimiento en
un factor competitivo de primera magnitud, que se extiende a los recursos
humanos, ya que el conocimiento reside, en tltimo término, en las personas .

La consecuencia logica es el interés actual de muchas de las empresas por
los aspectos relacionados con la gestion y adopcion de decisiones Optimas
relativas a aquellos elementos de naturaleza intangible. Puesto que el reverso
de los procesos de decision son las necesidades de informacidn, la organiza-
cién precisa de informacién sobre estos recursos que evalie determinados
aspectos tanto cuantitativos (eficiencia, eficacia y economia) como cualitativos
(capacidad de los recursos humanos, poder de compartir conocimientos de la
organizacion, grado de cualificacion o competencia) para poder tomar decisio-
nes sobre ellos (en primer término, invertir o no en tales recursos). Pero las
necesidades de informacion sobre intangibles no solamente estan relacionadas
con los procesos de decisién de los usuarios internos de esa informacién. En la
medida en que los recursos intangibles suponen una parte importante de la
valoracién de una empresa, los agentes externos a la empresa pueden también
precisar que les sea revelada informacion 1til y fiable sobre los intangibles, con
el propodsito de incorporarla al desarrollo de sus propias decisiones.

Es en este ambito donde se establece una conexion directa con la materia
contable. La teoria contable, en su aspecto de medicion, transmite los flujos de
informacion que permiten la valoracion del capital. En el ambito de la informa-
cién contable, diversas investigaciones evidencian una disminucién en los
ultimos tiempos de la capacidad informativa de los estados financieros (véase
MORENO y SIERRA, 2000, p. 82). Esta apreciacion puede observarse mas
facilmente en aquellas empresas que estan cotizando en un mercado secundario
organizado, dado que existen diferencias significativas entre el valor de merca-
do y el valor contable segin libros. La explicacion de las causas de la reduc-
cion de la utilidad informativa puede encontrarse en que los estados financieros
o bien no valoran o bien excluyen determinados factores que adquieren ca-
da vez mayor relevancia en la creacion de valor de las empresas. De hecho,
JOHANSON (1998, p. 52) opina que, siendo los activos intangibles de la
empresa (competencias, conocimientos tacitos, recursos humanos disponibles)
responsables de que el valor de mercado difiera del valor contable, cuanto mas
dependan las empresas de los recursos humanos, mas diferente es su valor.

(D Los recursos de una empresa pueden clasificarse segiin su naturaleza tangible (fisicos y
financieros) o intangible (como puedan ser, por ejemplo, destrezas o conocimiento del per-
sonal).

(@ Una empresa como Microsoft alcanza gran valor a causa de los programas que produ-
ce, que se desarrollan a partir del conocimiento y talento de sus empleados (NEWMAN, 1991).
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El nuevo papel relevante de los intangibles en la empresa estd impulsando
propuestas de desarrollo que reflejen su inclusidn en los sistemas de informa-
cioén econdmico-financiera. Una aproximacion al concepto de intangibles utili-
zado en la modelizacion contable podemos encontrarla en la definicion que
aporta el International Accounting Standards Committee, IASC (1998): «acti-
VvOs no monetarios sin sustancia fisica que son empleados en la produccion de
bienes o la prestacion de servicios, para alquilarlos a terceros, o para propésitos
administrativos, que son identificables; que estan controlados por una empresa
como resultado de acontecimientos pasados y de los cuales se espera obtener
beneficios econdmicos en el futuro». Para CANIBANO et al. (1999, p. 29) esta
definicion es insatisfactoria precisamente por su caricter restrictivo, ya que
«excluye explicitamente del dmbito de la norma algunas de las inversiones
intangibles més significativas para la empresa, tales como las realizadas en
publicidad y recursos humanos».

A escala internacional es posible encontrar algunos de los ejemplos de la
corriente a favor de que los estados contables reflejen informacidn sobre intan-
gibles. Asi, la OCDE (1998, p. 294) llama la atencién sobre la necesidad de
que los sistemas de informacion reflejen determinados intangibles como los
recursos humanos. Ya en 1996 prestaba un gran interés a las inversiones en
intangibles destacando su creciente importancia y las dificultades para su co-
rrecta medicion (OCDE, 1996). Similar postura, a favor de contabilizar el
capital humano como intangible, se puede encontrar en documento Libro blan-
co de educacion y aprendizaje de la Comision Europea (1995), cuyo propdsito
era preparar una guia para la promocién de la ensefianza. Uno de los cinco
objetivos genéricos planteados para avanzar hacia la sociedad del conocimien-
to es dar un trato equivalente a las inversiones en capital y a las inversiones en
formacion. Para ello, la Comisién propone crear mecanismos que permitan a
las empresas registrar en sus balances parte de sus inversiones destinadas a
formacion (Comision Europea, 1995, p. 52).

Como concluyen CANIBANO et al. (2000, p. 12) hay que replantear los
criterios de elaboracion de estados financieros «si se quiere que sigan jugando
el papel que hasta la fecha venian teniendo», ya que de continuar la tendencia a
disminuir su capacidad de representacion de la realidad econémica «los usua-
rios acabaran haciendo caso omiso de ellos a la hora de adoptar sus decisiones,
amparando su criterio en otras bases de informacién de distinta naturaleza».

3. INFORMACION SOBRE RECURSOS HUMANOS
EN LOS SISTEMAS CONTABLES

La informacién sobre recursos humanos recogida en los sistemas contables
puede abordarse, en primer lugar, desde la dptica de la informacion financiera
en su conjunto, contenida en las cuentas anuales. En general, en el modelo
contable, y tomado como ejemplo la actual regulacion espanola, los gastos de
personal se imputan al resultado del ejercicio en la cuenta de pérdidas y ganan-
cias, sin que aparezca reflejado en el balance de situacion ningin epigrafe del



Tendencias en la informacion contable sobre recursos humanos 271

activo que recoja la inversion que realiza la empresa en personal (se incluyen,
solamente, los créditos concedidos al personal y las remuneraciones anticipa-
das en el activo y en el pasivo las remuneraciones pendientes de pago, provi-
siones para pensiones y obligaciones similares y las cuentas de Administracio-
nes Publicas relacionadas con el personal). La informacién sobre recursos
humanos a incluir en la memoria es minima, ya que exige datos sobre criterios
de contabilizacion de las provisiones para pensiones y obligaciones similares,
desglose de la partida «Cargas sociales» y el nimero medio de personas por
categorias empleadas en el ejercicio econdmico.

Existen determinadas excepciones a la visiéon contable de los recursos
humanos centrada en los gastos, como por ejemplo, en la adaptacién del plan
contable a las sociedades anonimas deportivas, donde el importe satisfecho por
los fichajes de profesionales se incluye como activo del balance. También es
posible activar costes de personal cuando puedan considerarse gastos de puesta
en marcha o primer establecimiento, cuando formen parte integrante de los
gastos de investigacion y desarrollo, o se integren en el fondo de comercio de
una empresa que ha sido adquirida o fusionada (SIERRA y MORENO, 2000,
p. 62).

Un argumento a favor de la inclusion contable de los recursos humanos en
el balance (MARTINEZ CHURIAQUE, 1980, p. 151) es que su consideracion
como gasto del ejercicio distorsiona la medicion del excedente. De hecho, una
reduccion o contencion de costes de personal, la cual repercutiria en la cuenta
de pérdidas y ganancias en forma de mayores beneficios, puede estar propor-
cionando informacién para decisiones incorrectas, ya que quizd esconda una
descapitalizacion del factor trabajo. EDVINSSON y MALONE (1999, p. 63)
ponen de manifiesto como una inversion en capital humano supone para la
contabilidad financiera una reduccion del beneficio y, en consecuencia, del
valor contable de la empresa, ya que estd incrementando los gastos del ejerci-
cio. Se trataria, por tanto, de considerar que el coste de personal puede real-
mente ser inversion en capital humano porque contribuye a la generacién de
ingresos futuros.

Como puede comprobarse, las aportaciones a favor de considerar a los
recursos humanos como una parte integrante de los activos del balance introdu-
cen en su argumentacion el término capital humano. El capital humano inclu-
ye, ademds de a las personas, sus conocimientos, la creatividad, la capacidad
de aprendizaje, las cualidades y habilidades diferenciales que son susceptibles
de generar flujos de caja futuros. Conceptualmente, se entiende que los recur-
sos humanos son el conjunto de capital humano que esta bajo el control de una
empresa en una relacion directa de empleo. El mismo concepto «capital»
supone que los fondos empleados por la empresa en adquirir o crear capacida-
des humanas, al tener como objetivo la generacion de retornos y flujos de caja
futuros, tiene cardcter de inversion (MAZARRACIN, 1998, p. 48), ya que se
convierte en un recurso de la empresa cuya permanencia en principio excede
de un ciclo econémico. En consecuencia, como tal inversion ha de ser gestio-
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nada: determinadas decisiones sobre recursos humanos (formacion, reemplazo
de empleados, bajas, vacaciones, sueldos y salarios, actividad sindical, benefi-
cios sociales, despidos, etcétera) ademds de suponer un coste son potencial-
mente generadoras de ingresos, ya que se constituyen en instrumentos validos
que contribuyen a incrementar la productividad del capital humano y la efi-
ciencia empresarial en su conjunto. Este cambio de enfoque se puede aplicar
tanto a procesos internos de la empresa como a transacciones externas de la
misma. Asi, por ejemplo, una jubilacion puede ser una descapitalizacion inte-
lectual, mientras que la actualizacién de conocimientos de los empleados supo-
ne un mantenimiento o ampliacion de la inversion, etcétera. La idea subyacente
es que la mayor especializacion y responsabilidad de los recursos humanos
genera capital humano: empleados expertos y motivados contribuyen a incre-
mentar beneficios. Por el contrario, vaciar la organizacién de conocimiento
repercute negativamente en la cuenta de pérdidas y ganancias, ya que el capital
humano es el componente fundamental en el conocimiento.

El conocimiento puede generar beneficios en el futuro siempre y cuando se
mantenga un nivel de capital humano. Es por ello que, aquellas empresas en las
cuales el capital humano se revele como un recurso critico, dedicaran gran
parte de sus esfuerzos gestores a evitar la descapitalizacion en este ambito. Un
reflejo de esta situacion se da en las empresas jovenes de nuevas tecnologias
orientadas a Internet conocidas como start-ups, donde la especializacion de los
empleados es muy grande y casi todos los puestos de trabajo van unidos a
responsabilidad. Incluso, la competencia por mantener capital humano lleva a
soluciones innovadoras en temas como formacioén o retribuciones, donde es
habitual extender a los empleados férmulas de participacion tanto en los bene-
ficios de la empresa como en las decisiones estratégicas y operativas.

Ahora bien, el modelo contable tradicional tiende hacia la valoracion his-
térica, por lo cual se aviene mal con la estimacion y capitalizacion del poten-
cial futuro de ingresos de intangibles como el conocimiento ®). Aunque la
normativa contable contempla cuentas de intangibles (gastos de I+D, patentes)
la contabilidad financiera muestra deficiencias para reflejar el valor de otros
activos intangibles como el conocimiento. Esta idea queda recogida por CANI-
BANO et al. (1999, p. 22) indicando que la principal limitacion a la inclusién
en el balance de los intangibles en general, pero de los basados en los recursos

(®)  Los rendimientos que producen los activos intangibles son diferentes respecto a los
activos tangibles. Un intangible sigue un proceso de generaciéon de resultados distintos:

— Se necesita que se den unas condiciones para poder integrar conocimientos: la creacién
de capital humano no suele ser contempordnea a la transaccion lo cual dificulta la
relacion causa-efecto. En este sentido presenta diferentes limitaciones en su aprovecha-
miento que las de los activos fisicos.

— El conocimiento basado en el capital humano difiere ademas de otros elementos por sus
caracteristicas de no rivalidad (puede aplicarse simultdneamente en varios puntos) y
porque puede generar rendimientos crecientes de escala (cuanto mds grande la red,
mayores beneficios).
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humanos en particular es el obstdculo de expresar en términos monetarios la
capacidad de generar retornos futuros. Si se considera entonces Gnicamente la
cuantia de inversion realizada en recursos humanos (es decir, los gastos deriva-
dos del reclutamiento, seleccion, contratacion y formacion del personal) se
estaria limitando la valoracién a un componente del recurso intangible. Asimis-
mo DERCKSEN (1996) aporta como argumento explicativo de su no inclusién
en el balance la dificultad de su medicidn, basdndose en tres aspectos que
perfilan las caracteristicas definitorias de un activo ¥, y que serian: la contri-
bucidon a generar ingresos, la definicion clara de la propiedad del recurso y la
posibilidad de determinacién razonable en unidades monetarias.

Las soluciones para superar las dificultades y carencias que plantea la
medicion del capital humano (y de otros intangibles) en los modelos de estados
financieros pueden ser muy diversas: utilizacion de cuentas satélites, reflejo en
la contabilidad interna, formulacién de estados complementarios con informa-
cion especifica, etcétera. Los sistemas contables internos, por su caracter de
desarrollo voluntario (y, por tanto, més flexible ante cambios en el entorno),
pueden ofrecer mejor respuesta a las necesidades de informacion sobre intangi-
bles, bien sea a través de la contabilidad directiva, por su perspectiva estratégi-
ca, o a través de los informes suministrados por el subconjunto de contabilidad
de gestion. Ahora bien, por el propio alcance de los sistemas contables inter-
nos, y el destinatario hacia el que van dirigidos, no son el vehiculo idéneo para
que los usuarios del sistema contable externos a la organizacién obtengan
informacion normalizada y comparable para sus decisiones, si es que pudiesen
tener acceso a tales registros internos.

Una de las herramientas que ha desarrollado la contabilidad para la medi-
cién de recursos humanos fue el balance social. Donde mas difusién alcanz6
fue en Francia, como consecuencia del informe Sudreau en 1975, y cuyo
objetivo era dotar de una base numérica visible a aquellos aspectos relaciona-
dos con los recursos humanos. Con base en el balance social pueden estable-
cerse indicadores que permitan una medicion del recurso humano cercana al
control contable o presupuestario (LOUART, 1994, p. 64). El balance social
francés estaba enfocado sobre todo hacia los empleados, mientras que en otros
paises europeos como Alemania y Suecia se trata de extender hacia otros
agentes (MONEVA y LLENA, 1996, p. 368). En Espana algunas empresas
llegaron a presentar un modelo de balance social (empresas del INI, Metalirgi-
cas Santa Ana o Banco de Bilbao) pero en general fue un instrumento de escasa
repercusion (MONEVA y LLENA, 1996, p. 370). La ausencia de comparabili-
dad, la escasa utilidad o falta de objetivos definidos son algunas de las criticas
que se realizaron a estos intentos.

() El IASC define un activo como «un recurso controlado por la empresa como conse-
cuencia de sucesos pasados, del cual se esperan obtener en el futuro beneficios econdmicos»
[NORMAS INTERNACIONALES DE CONTABILIDAD, M, apartado a)].
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4. UN RECORRIDO POR LA CONTABILIDAD DE RECURSOS
HUMANOS

Uno de los diversos desarrollos de los sistemas de informacién contable
empresarial que ha adquirido entidad propia es el enfoque aportado por la
Contabilidad de Recursos Humanos (CRH), centrada en los sistemas cuyo
objetivo es transmitir informacion para facilitar la direccion de recursos huma-
nos (MARTINEZ CHURIAQUE, 1980, p. 130; MARTINEZ RAMOS, 1997,
p. 526).

En el pensamiento contable, el desarrollo de paradigmas como el de la
responsabilidad social de la empresa ) va a tener una influencia notable en la
difusién de la CRH, que trata de abordar alguna de las carencias de la informa-
cion de la contabilidad financiera en este dmbito. La tendencia conductual ©
que habia surgido en Gran Bretana en los afios 70 (MATTESICH, 2000, p. 29),
y que contempla aspectos sociales, organizacionales y criticos de la disciplina
contable, acabard entroncando con la disciplina contable a través de la CRH. El
hecho de contemplar a la entidad contable en un marco social ampliamente
concebido puede redefinir los postulados contables, integrando entre los objeti-
vos del sistema contable a la direccidn y control de los recursos humanos en la
organizacion ().

La finalidad de la CRH es mejorar la gestiéon de los recursos humanos
incrementando la informacién relativa a estos en aspectos como inversion,
costes y resultados, tanto en la contabilidad financiera como en la contabilidad
de gestion. Aunque destinada fundamentalmente al usuario interno, también
puede contribuir a una mas correcta valoracidon por parte del usuario externo.
Uno de los propositos de la CRH es tratar de valorar en términos monetarios el
factor trabajo, bien los recursos empleados, bien los beneficios generados.

Los trabajos iniciales relativos a la CRH se remontan a mediados de los
afios sesenta y se sitian en las corrientes de pensamiento de la Teoria de
Capital Humano, desarrollada por G. Becker y T. Schultz en los afos 60 ®), y la

() TUA PEREDA (1988) indica que «la responsabilidad social de la empresa tiene su
origen en el hecho de que la empresa actia en y para la sociedad, en un contexto frente al que
ha de afrontar las consecuencias de su actividad y el ejercicio de la potestad que la propia
sociedad le confiere».

(©  Aunque «Behavioural and organizational accounting» se puede encontrar bajo diversas
etiquetas en diferentes autores, hemos optado traducirla por la denominacién «Contabilidad
conductual y organizacional».

(M Asi lo recoge la AMERICAN ACCOUNTING ASSOCIATION (1974).

(® El concepto de capital humano fue desarrollado por Friedman, Schultz y Mincer a
finales de los afnos cincuenta y principios de los sesenta. En el trabajo publicado en 1962
Investment in Human Capital de G. BECKER, que marcé el nacimiento de la Teoria del Capital
Humano, se considera que los costes en los que incurre una empresa para formar a sus trabaja-
dores se pueden tratar como inversién (MARTfNEZ RAMOS, 1997, pp. 520-521).
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Escuela de las Relaciones Laborales ©). Entre los estudios seminales de CRH
pueden citarse los de HERMANSON (1964) que es el primero en proponer
unos modelos para la valoracién de los recursos humanos (19 con la finalidad
de su inclusién en los estados contables; o el de Hekimian y Jones de 1967
(FLAMHOLTZ, 1999, p. 191) que utilizan un modelo de costes de oportunidad
para asignar un valor a los empleados; y BRUMMENT, FLAMHOLTZ y
PYLE (1968) quienes fueron los primeros en implantar en una empresa un
sistema de CRH basado en coste histdrico (concretamente a R.G. Barry Corpo-
ration, una pequefia compania manufacturera situada en Columbus, Ohio (D) y
es a quienes se les atribuye la acunacion de este término. El modelo de Flam-
holtz serd reexaminado por Jagi y Lau en 1974, para intentar hacerlo mas
operativo (GUPTA, 1994).

En este primer periodo (desde 1963 hasta 1976) las numerosas investiga-
ciones que se realizan en este campo se dirigen a desarrollar una serie de
métodos de valoracién de los recursos humanos de una organizacion. Una
clasificacion de estas propuestas puede ser la siguiente (12):

a) Modelos de coste. Pretenden asignar un coste a los recursos humanos
que represente el valor contable de estos recursos para la empresa. Se-
gin MARQUES (1974, p. 27) los costes relacionados con las inversio-
nes en personal son de cinco tipos: costes de reclutamiento, de forma-
cion, de integracion, de cambio y organizacionales. Dentro de estos
modelos existen los siguientes métodos de registro:

— Modelos basados en el coste de adquisicion.
— Modelos basados en el coste de reposicion.
— Modelos de coste de oportunidad.

b) Modelos de valor. La valoracién de los recursos humanos se determi-
na por el valor presente de los futuros servicios de trabajo esperados.
Dentro de esta categoria, algunos de los métodos intentan obtener una

() Esta escuela considera al personal como un recurso susceptible de valoracioén y preten-
de identificar las variables que inciden en su valor. Hay que destacar en este campo los trabajos
realizados por LIKERT que ponen de manifiesto la necesidad de desarrollar un sistema de CRH
(MAZARRACIN, 1998, pp. 54-58).

(10)  La técnica utilizada por HERMANSON se denominé «método del valor actual ajusta-
do» porque proponia utilizar como una medida aproximada el valor actual de la corriente de
pagos de salarios, ajustado por un factor de interpretacion de la eficiencia.

(11)  Una descripcién detallada de esta experiencia puede encontrarse en el capitulo IV de
FLAMHOLTZ, E. (1999).

(12)  Un estudio mas detallado de los métodos de medida de coste y del valor puede verse,
entre otros, en MAZARRACIN BORREGUERO M.R.: 1998, pp. 87-152; NEVADO PENA,
D.: 1999, pp. 47-54 y MARTINEZ RAMOS, M.: 1997, pp. 531-533.
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aproximacidn monetaria del personal basandose en proyecciones de las
prestaciones y los gastos originados por los recursos humanos, mientras
que otros combinan variables monetarias y econdmicas con variables
no monetarias, organizacionales y de comportamiento.

Otra via de investigacion desarrollada a partir de 1972, va encaminada a
medir el impacto de la informacién proporcionada por la CRH en la toma de
decisiones. Los resultados de los trabajos realizados en este ambito ponen de
manifiesto que la informacién suministrada por la CRH tiene influencia sobre
las decisiones de los usuarios internos y externos a la organizacion (entre otros
se pueden mencionar, segin JOHANSON (1998, p. 57), los de SCHWAN,
1976; TOMASSINI 1977; OLIVER y FLAMHOLTZ, 1978).

Como ya se ha indicado, la aplicacién de los modelos y sistemas conside-
rados por la CRH a las empresas se empieza a realizar a partir de 1968. Segin
FLAMHOLTZ (1999), esta seria la primera generacion de sistemas de contabi-
lidad de recursos humanos, que bajo dos enfoques distintos (inversién y coste
de reposicion) trata de motivar a los directivos a conservar el activo humano,
asi como proporcionar medidas de evaluacion del mantenimiento de los recur-
sos humanos. Estos primeros sistemas son mejorados por los de segunda gene-
racion, que aplicados a compaiias mas grandes y a organizaciones no lucrati-
vas, tienden a mejorar la calidad de la informacién proporcionada. Sus
modelos, mas sofisticados que los de primera generacion, intentan determinar
el coste de los recursos humanos. Hasta 1985 (generacion integrada o tercera
generacion) no se logra una integracion efectiva del coste de reposicion y el
valor de los recursos humanos en el desarrollo de un sistema informatico sobre
recursos humanos para el apoyo en la toma de decisiones.

Dado el auge que experimenta el estudio de los recursos humanos por la
disciplina contable en esta primera etapa, la American Accounting Association
(AAA) constituye en 1972 un comité encargado de elaborar y publicar dos
informes relacionados con los distintos aspectos de la CRH. Esta organizacién
define la CRH como «el proceso de identificar y medir datos sobre los recursos
humanos y comunicar esta informacion a las partes interesadas» (AAA, 1973,
p- 169), y en relacién con su campo de actuacion indica que «la meta no es
meramente contabilizar sino mejorar la contribucidn del personal a las organi-
zaciones, la sociedad y la economia» (AAA, 1974, p. 115).

La investigacion y la aplicacion de los modelos sobre CRH entra en una
etapa de declive a partir de finales de los afos setenta que se prolonga hasta la
década de los noventa. Esto es debido, principalmente, a una cierta ralentiza-
cion en el ritmo de las investigaciones al respecto, y al poco interés de las
empresas para la implantacion de este tipo de sistemas (MARTINEZ RAMOS,
2000, p. 101). En este periodo los estudios desarrollan el denominado «anélisis
de la utilidad», es decir, se dirigen a calcular los resultados econdémicos de las
inversiones realizadas en recursos humanos. Pueden citarse, por ejemplo, los
trabajos de Schmidt, Hunter, McKenzie y Muldrow de 1979 o el de Boudreau
de 1983, aunque su aplicaciéon fue mayor en el campo de la seleccion de
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personal que en el de los sistemas contables (JOHANSON, 1998, p. 53).
Durante este periodo hay que destacar la implantaciéon en Francia del balance
social. El sistema de informacion asi denominado fue planteado con la inten-
cién de que fuese emitido anualmente por todas aquellas compafifas con mas
de trescientos empleados, incluyendo informacion cuantitativa tanto de natura-
leza financiera como no financiera sobre: empleados, politica retributiva de la
empresa, condiciones de higiene y seguridad, desarrollo y formacion, relacion
entre empresa y empleados, etcétera.

En los afos noventa cobra nuevo interés la CRH, lo cual quizd pueda
explicarse en parte por el desarrollo que ha experimentado el concepto de
capital intelectual. Es en esta época cuando aparecen nuevos trabajos que
intentan establecer unos métodos adecuados para contabilizar el valor de los
recursos humanos, como el de 1995 de Kolay y Sahu (MARTINEZ RAMOS,
2000, p. 101) que propone valorar el personal de la empresa en funcion del
rendimiento total de la misma, o DOBIJA (1998) cuyo modelo de medida de
capital humano se basa en capitalizar al momento de la valoracidn costes
histéricos como los costes de formacion y coste de la vida incrementados por
un coeficiente de experiencia (factor basado en un parametro de aprendizaje y
los afios de experiencia profesional). Otras investigaciones se centran en el
calculo de costes y beneficios de determinadas actividades de recursos huma-
nos, como por ejemplo, CASCIO (2000) que analiza los costes de rotacién y
absentismo del personal.

También existen estudios que se han orientado a medir los efectos de
la inversion en formacidn de las empresas, bien determinando la relacion en-
tre niveles de productividad y niveles de formacién (3 como el de 1997 de
Bassi, Benson, Van Buren y Bugarin (JOHANSON, 1998, p. 54), bien ana-
lizando los efectos de la formacién en una economia en situaciéon de cambio
(BRANDSMA, 1997). Otro tipo de investigaciones indagan las relaciones de
los recursos humanos con el valor de la empresa en el mercado y con los
resultados obtenidos: Becker y Huselid, 1998; Lynn, 1998, y Huselid, 1998
(SIERRA 'Y MORENO, 2000, p. 61).

En el ambito espacial de los paises escandinavos la CRH siempre obtuvo
un fuerte arraigo (SVEIBY, 2000, p. 296). Los informes anuales de las empre-
sas suecas, en particular los de aquellas que cotizan en bolsa, suelen integrar
informacion con cifras y graficos sobre recursos humanos. En relacién con la
aplicacion practica en esta tltima etapa, se puede destacar como en 1991 el
gobierno sueco propuso obligar legalmente a las empresas con mas de cien
empleados a presentar en sus cuentas anuales datos relacionados con los costes
de personal; por ejemplo, bajas de enfermedad, formacién y entorno laboral,

(13)  Una empresa pueden obtener una elevada rentabilidad de las inversiones realizadas en
personal a través de aumentos de productividad, reduccion de los costes de capital y materiales
e incrementos de calidad.
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preparacion de personal nuevo, etcétera, sin que llegase a llevarse a efecto por
muy diversos motivos.

5. NUEVAS TENDENCIAS Y PERSPECTIVAS
EN LA CONTABILIDAD DE RECURSOS HUMANOS.
LA CONTABILIDAD DEL CAPITAL INTELECTUAL

Durante la tltima década, las necesidades de las empresas de contar con
mayor y mejor informacién sobre recursos humanos ha supuesto una revitali-
zacién, o, mas bien, una ampliacion, de los mpdelos de CRH a través de
enfoques como el del capital intelectual. MARTINEZ RAMOS (2000, p. 98)
encuentra la explicacidn al importante estimulo de la investigacion sobre capi-
tal intelectual en la necesidad de disponer de modelos que integren informa-
cién sobre intangibles.

El término capital intelectual se difunde en la segunda mitad de la década
de los noventa por trabajos como los de Sveiby, (1997), Edvinsson (1997) o
Stewart (1998), bajo la perspectiva de un sistema informativo interno basado
en indicadores, que trata de superar las limitaciones del modelo contable abar-
cando todos los intangibles (MARTINEZ RAMOS, 2000, p. 97). El capital
intelectual esta estrechamente unido a la gestion del conocimiento. Si la ges-
tién del conocimiento comprende los procesos de gestion y difusion del cono-
cimiento a través de las redes organizativas, el capital intelectual mide el
impacto del conocimiento en la organizacion.

Uno de los hitos de la conceptualizacion del capital intelectual es el pro-
yecto de Leif Edvinsson en 1991, quien, como director de capital intelectual de
la compania multinacional de seguros sueca Skandia, desarrolla el modelo
sintético llamado «Navigator» (14, basado en 164 indicadores (SVEIBY, 2000,
pp- 297-299). En 1995, Skandia publica un «Balance de capital intelectual»
como anexo a sus cuentas anuales, con la idea de que el capital intelectual
representa uno de los dos pilares del valor de mercado de la empresa, junto al
valor financiero. Esta puede ser considerada como la primera experiencia en la
aplicacion de modelos de capital intelectual en las organizaciones como com-
plemento a la informacion econémico-financiera, ejemplo que ha sido seguido
posteriormente por otras empresas, alcanzando una cierta difusién (en nuestro
entorno inmediato, se pueden encontrar companias como BBVA, Bankinter,
Repsol o Indra, véase MORENO y SIERRA, 2000, p. 89).

Partiendo de la idea de que el capital intelectual engloba el conjunto de los
recursos inmateriales de la empresa que permiten satisfacer necesidades rela-
cionadas con el conocimiento y susceptibles de ser aprovechadas para crear
valor a través de la gestion del talento del capital humano, la literatura reciente
ha venido a relacionar el capital intelectual con las diferencias que las empre-

(14) Puede consultarse en http://www.skandia.com.
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sas presentan entre el valor de mercado y el valor segiin libros contables (5.
Asi, siguiendo a Baruch Lev, uno de los investigadores en contabilidad y
capital intelectual, pionero en los estudios de medicion del capital intelectual,
es posible apreciar como en la mayoria de las 500 empresas de la lista de
Standard & Poor’s el valor de mercado es por término medio superior seis
veces al valor en libros (19. Este valor creado, que se manifiesta en las cotiza-
ciones y no esta contabilizado, se debe a elementos intangibles. Esta idea es
recogida también por otros autores, entre ellos, BOOTH (1998), ALVAREZ
LOPEZ (1999), BROOKING (1997), quienes definen al capital intelectual
como el valor que afiade el mercado a la empresa por encima de su valor
contable, o bien EDVINSSON y MALONE (1999), los cuales senalan que el
capital intelectual, como conjunto de activos intangibles, es el responsable del
valor de mercado superior al valor contable porque esta recogiendo expectati-
vas de resultados futuros que generan dichos activos. El capital intelectual, por
lo tanto, se distinguiria de los activos corpéreos por una serie de caracteristicas
que serian la falta de aparicion en los estados contables, su apreciacion con el
uso, la falta de definicién de los derechos de propiedad y su valor liquidativo
nulo.

La sistematizacién del capital intelectual ha alcanzado diversos ambitos
de desarrollo. En cuanto a su estructura interna, ULRICH (1998) describe a
los dos factores del capital intelectual que serian la capacidad y el compro-
miso. Respecto a su medicion, se pueden encontrar propuestas como las de
EDVINSSON y MALONE (1999) que pretenden llegar al valor monetario del
capital intelectual utilizando una relacién de 21 indicadores (varios vinculados
con aspectos del personal de la empresa) con valores que reflejan la eficiencia
de utilizacion del capital intelectual. En Espaia, el modelo Intelect pretende
cubrir dos ambitos (SIERRA y MORENO, 2000, p. 69): la perspectiva interna,
orientada a los gestores de intangibles, y la perspectiva externa, que trata de
suministrar informacion a los usuarios externos sobre valor y potencialidad de
la organizacion. También cabe citar al Proyecto Meritum (CANIBANO et al.,
1999) constituido en 1998 (17, que plantea integrar informacion sobre intangi-
bles en las cuentas anuales, o al Proyecto de la Asociacion Cluster del Conoci-
miento, que promueve la emision de informacion sobre intangibles y recursos
humanos para su utilizacion en la gestion en PYMEs.

De la variedad de propuestas podria deducirse que los modelos de capital
intelectual se dispersan por la falta de un marco conceptual Gnico, que dificulta
la comparabilidad de las aplicaciones concretas. En esta direccion, el IFAC
(International Federation of Accountants), organizacion que agrupa a asocia-

(15 Una revisién de la literatura puede encontrarse en CANIBANO et al. (1999, p. 20).

(16)  Entrevista realizada por Alan WEBBER disponible en http://www.fastcompany.com/
online/31/lev.html, febrero de 2000.

(17)  Informacién adicional en www.uam.es/meritum.
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ciones de profesionales nacionales, ha publicado un documento en 1998 que
recoge ideas y conceptos basicos relativos a la medida y gestién del capital
intelectual y el papel de la contabilidad al respecto, que ha desarrollado poste-
riormente como propuesta de referencia (Financial and Management Accoun-
ting Committee del IFAC, 1999). En su planteamiento el IFAC (1998, p. 10)
distingue tres aspectos que permiten encuadrar el estudio del capital inte-
lectual:

— Contexto econdémico: la nueva economia se funda en la creacion, trans-
formacion y capitalizacién de los conocimientos. El conocimiento es
un factor clave para la competitividad de las empresas, y es preciso
considerarlo como un activo incorporal que es necesario definir, identi-
ficar, medir y gestionar.

— Contexto contable: la contabilidad tradicional no estd adaptada para
medir las competencias y el saber hacer de los dirigentes y el personal,
las bases de informacidn, las capacidades tecnolégicas y el aumento o
disminucidn del capital intelectual, o el beneficio sobre inversiones rea-
lizadas para aumentar el capital intelectual.

— Contexto empresarial: muchas empresas estan atin adaptadas a la era
industrial.

El IFAC (1999, p. 4) distingue tres componentes del capital intelectual, los
cuales serian el capital humano (Human capital), el capital organizacional o
estructural (Structural capital) y el capital clientela o relacional (Customer
capital or Relationship capital) (19).

El capital intelectual no aparece en la contabilidad financiera y, por tanto,
queda fuera de los andlisis que realicen usuarios externos de la informacidn,
tales como accionistas, potenciales inversores, proveedores de crédito o pro-
veedores de otros recursos. Para el IFAC (1998, p. 10), el tnico aspecto del
capital intelectual de la contabilidad tradicional es la propiedad industrial. Por
ello, propone tres indicadores para medir el capital intelectual de forma global
(IFAC, 1999, pp. 4-5):

— Valor market to book : seria la diferencia entre el valor de mercado de la
empresa y el valor que figura en las cuentas anuales auditadas.

— Ratio q de Tobin: que se calcula como el valor de mercado de la empre-
sa entre el coste de reposicion de sus activos.

— Valor incorporal calculado: este método se basa en el resultado de la
empresa, el importe de los activos tangibles y los resultados del sector.
Los intangibles se valorarian por el resultado que exceda de la rentabili-
dad media del sector.

(18) EDVINSSON ya recogia esta divisién en su propuesta para el «Navigator» de
Skandia.
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Mais concretamente, en lo que se refiere a propuestas de medida del capital
humano, se pueden encontrar variedad de indicadores (IFAC, 1999, p. 4), tales
como valor afadido por empleado; valor afiadido por gastos de personal; ni-
mero de afios de profesion; satisfaccion de empleados o nimero de nuevas
ideas aprovechables aportadas por empleado.

Aunque no se dirigen especificamente a la medicidn del capital intelectual,
se pueden encontrar otras propuestas actuales que entroncan con la problemati-
ca de reflejar informacidn sobre recursos humanos y capital humano. En este
aspecto, debemos citar el «Cuadro de Mando Integral» de Kaplan y Norton,
que posibilita un control activo de las organizaciones, estableciendo un conjun-
to de relaciones causa-efecto entre medidas de resultado y generadores de
rendimiento vinculados a objetivos estratégicos, impulsando la coordinacién y
complementariedad de las areas de responsabilidad de la empresa. Como su
nombre indica, su perspectiva es de «integralidad», pero no han faltado enfo-
ques que han tratado de elaborar una sintesis entre modelos de medicion del
capital intelectual como el «Navigator» de Skandia y el Cuadro de Mando
Integral (JOHANSON, 1996, p. 52).

6. CONCLUSIONES

Desde sus origenes, la informacion contable sobre recursos humanos se
presenta como un desarrollo cientifico y técnico que trata de cubrir carencias y
lagunas informativas de los estados financieros y de los sistemas contables, con
un interés especifico en facilitar la direccion de recursos humanos a los gesto-
res empresariales. La difusion en el pensamiento contable del paradigma de la
utilidad del usuario va a suponer un empuje a la corriente investigadora en
contabilidad de recursos humanos que llevara a la implantacion de sistemas de
informacion contable sobre recursos humanos.

En la década de los noventa, el nuevo papel de los recursos humanos en
empresas cada vez mas basadas en el conocimiento vuelve a traer al primer
plano la necesidad de contar con modelos contables que incluyan la valoracién
de recursos intangibles de las unidades econdmicas, intangibles que, en dltimo
término, se movilizan a través del elemento humano. Es en este nuevo contexto
en el cual la nocioén de contabilidad de recursos humanos, que empezaba a
mostrar limitaciones en sus desarrollos mas tradicionales, comienza a ampliar
su ambito a través de nuevos enfoques, como puede ser el del capital intelec-
tual, que pretende recoger una valoracién de los recursos intangibles mas
adecuada para formas de gestion propias del nuevo entorno, férmulas gestoras
entre las que se incluiria con entidad propia la gestiéon del conocimiento.
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