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I Extracto:

L Contabilidad de los Recursos Humanos (CRH) irrumpié con fuerza
en la literatura contable a mediados de los afios 60. En el trabajo analiza-
mos las diferentes etapas por las que atraviesa esta linea de investigacién,
asi como las causas de su escasa aceptacion. En la dltima década coexis-
te la investigaciéon en CRH (con especial intensidad en los paises escan-
dinavos), con el despertar de un concepto nuevo: el Capital Intelectual
(CI), que abarca todos los recursos intangibles de la empresa. En el tra-
bajo exponemos el concepto de CI, distinguiendo sus componentes (entre
los que estd el capital humano), revisando algunos modelos de medicién
y explicando su utilidad. A continuacién, reflexionamos sobre su vincu-
lacién con la CRH. Sin duda existen evidentes paralelismos entre ambos,
pudiendo incluso considerarse que el CI amplia y abarca a la CRH. La
necesidad de informacion sobre el capital humano justificé el nacimien-
to de la CRH. Asf, las motivaciones y objetivos de la CRH quedan englo-
bados en el CI que, ademads, considera las interrelaciones entre todos los
intangibles de la empresa. Por otra parte, ROOs et al. (1997) sitian la CRH
en las raices conceptuales del CI. A pesar de la actual repercusién del CI,
como ocurri6 en su dia con la CRH, las propuestas planteadas atin no han
obtenido el reconocimiento normalizador.

Palabras clave: Contabilidad de Recursos Humanos, Capital Intelectual,
Gestion del conocimiento.
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1. INTRODUCCION

Hace casi cuatro décadas la investigacion en contabilidad empezé a interesarse por un factor
productivo que hasta entonces habia pasado casi desapercibido: los recursos humanos. Aquello
investigadores se basaron en que la contabilidad tradicional no proporcionaba informacion sobre uno
de los activos mas importantes de la empresa. Los tiempos habian cambiado, y con ellos el papel di
los recursos humanos en la funcién productiva y gerencial.

La Contabilidad de Recursos Humanos (CRH) pretendia que el sistema contable incluyera
datos sobre el personal. La repercusion de esta linea de investigacion ha sido méas bien limitada. Et
esta comunicacion revisamos las diferentes etapas que pueden distinguirse en la investigacion et
CRH y analizamos las causas de su falta de aceptacion.

Por otra parte, a partir de los afios noventa, de la mano de la Contabilidad, la Economia y la
Direccién Estratégica, toma fuerza un nuevo concepto: el Capital Intelectual. Uno de los grandes
blogues que constituyen este novedoso concepto es el capital humano, lo cual indica una continui-
dad (aunque bajo una idea sensiblemente diferente) del interés de los diferentes agentes econém
cos y académicos por los recursos humanos.

El importante despegue de la investigacion en Capital Intelectual (Cl) no hace sino reforzar
la tesis de la importancia de proporcionar datos sobre los recursos intangibles tanto a los inversores
entidades financieras, etc., como a los directivos implicados en la gestién de los mismos.

Si el sistema de contabilidad y control de gestidn es esencial para controlar una empresa, éste
debe ser adaptado para dar cabida a todos aquellos elementos inmateriales que pueden suponer u
ventaja competitiva para la empresa, es decir al Cl. Este nuevo sistema contable debera permitir iden
tificar los elementos intangibles y sus interrelaciones, de modo que pueda inducirse su creacién y
transformacion. Para ello seréa indispensable la evaluacion y la valoracién de dichos elementos.

De nuevo, han sido las cambiantes condiciones empresariales las que han impulsado tanto le
investigacién como la aplicacién practica del nuevo concepto. Igual que ocurrié con la CRH, son
los organismos reguladores los Gnicos en no reconocer la importancia que tiene en las actuales cir.
cunstancias una adecuada medicion y gestion del CI.
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El resto de la comunicacion esté estructurada como sigue. En primer lugar nos adentramos en las
etapas de la investigacion en CRH y el analisis de los motivos de su limitada aceptacion. A continua-
cién desarrollamos el concepto de Cl, haciendo especial énfasis en sus componentes, su medicién, y s
gestion. Para terminar reflexionamos sobre los vinculos existentes entre ambos campos de estudio.

2. LAINVESTIGACION EN CRH A TRAVES DE SUS ETAPAS

El concepto de CRH que podemos extraer de la literatura es el de una ampliacién del sistema
contable tradicional, que vendria motivada por la necesidad de los usuarios de disponer de infor-
macién adecuada respecto a los recursos humanos. Su pretension Ultima es que, dada la importar
cia de los recursos humanos para la supervivencia y éxito de una organizacién, deberia medirse st
coste o su valor en cuanto factor productivo y ser reflejado en el patrimonio de la entidad.

En las posibles utilidades de la CRH podemos establecer una distincién entre el control de
gestion y el mercado de capitaleR¢(GeERy JoHANSON 1998). Es decir, una utilizacién interna para
mejorar la informacién disponible sobre la fuerza de trabajo y un uso externo para tener una infor-
macion mas aproximada de los valores invertidos en capital humano.

1. Etapas en la investigacién sobre CRH.

A partir de la literatura hemos diferenciado las siguientes etapas en el desarrollo de la CRH:

1.2 De principios de los sesenta a finales de los sesenta (1962-67).

En esta etapa se derivaron los conceptos de la CRH a partir de la Teoria del Capital Humano
y la Escuela de los Recursos Humanos. La primera hace hincapié en el hecho de que los costes e
gue se incurre mientras estan adquiriéndose cualificaciones vendibles se pueden considerar inver-
sion (ToHARIA 1983, p. 14). La Escuela de los Recursos Humanos, eendR IKERT a la cabeza,
considera al personal como un recurso organizacional susceptible de valoracion y que deberia sel
tratado (gestionado) como tal.

Dentro de la disciplina contable, puede considerarse que el primero en abordar la CRH como
tal fue HERMANSON(1964), quien reconocia activos de dos clases: propios y operacionales. Mientras
los «activos propios» tienen valor de mercado y pueden ser directamente usados o convertidos er
ingresos, los «activos operacionales», que representan activos humanos, son recursos escasos (|
operan en la entidad y no son poseidass(BNDERY DYsoN 1992, p. 315). BRMANSON propone
ademas dos modelos para valorar los recursos humanos de cara a los informes de contabilidad extel
na. En su trabajo se ponia de manifiesto la opinion de muchos profesionales en cuanto a que los
empleados de una organizacion no estaban adecuadamente representados o contabilizados en el bale
ce, impidiendo un verdadero reflejo o valoracién del estado del negocio.
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Otros trabajos que podemos considerar seminales en contabilidad soerahievH; JONES
(1967), que buscaban una manera de asignar un valor monetario a los empleados para mejorar s
gestién, proponiendo para ello un modelo de coste de oportunidad; yrlaess, F.AMHOLTZ Y
PyLE (1968) quienes aplicaron el primer sistema de CRH en una empresa. Estos Ultimos acufiaron
el término de CRH dejando de ser Contabilidad de los Activos Humanos, nombre que venia de la
preocupacion de los primeros autores por la representacion de los activos humanos en los balance
(RosLENDERY DysoN 1992, p. 318).

2.2 De finales de los sesenta a finales de los setenta (1967-77).

Fue la época mas fructifera en cuanto a actividad investigadora se refiere. En esta etapa de
investigacién basica se buscaba el desarrollo de modelos de valoracion del coste y el valor de los
recursos humanos y se llevaron a cabo la mayor parte de los estudios relacionados con su aplicacio
en empresas y con su impacto en los usuarios.

Hacia 1972 el interés por este campo de estudio habia adquirido tal dimensi¢hmerdan
Accounting Associatiooonstituyd un comité que publicé dos informes (AAA 1973, 1974). En el pri-
mero se hacia una descripcion del contenido de los trabajos que se habian llevado a cabo en cada ul
de las parcelas tratadas (valoracién de los recursos humanos, aplicacion de los sistemas de CRH e impa
to de la informacién proporcionada en la toma de decisiones), ademas de animar a los investigadores .
continuar en la linea de investigacién que estaba desarrollandose. En este primer informe se recopila
ba toda la literatura publicada sobre el tema hasta entonces, la cual superaba el centenar de referencie

Este comité definid 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). Esta misma
entidad en 1974 amplié el campo de accion al sugerir que se entiende mejor como una parte del pro
ceso de gestidn de personal, «la meta no es meramente contabilizar sino mejorar la contribucién de
personal a las organizaciones, la sociedad y la economia» (AAA 1974, p. 115).

En esta etapa los investigadores se planteaban también el impacto de la informacién sobre
CRH en los agentes econdémicos externos. Los trabajos en este campo concluyen que, efectivamer
te, las decisiones de inversion se modificaban cuando se tenian datos facilitados por la CRH. Segur
las respuestas, la informacion sobre CRH era util para la toma de decisiones porque era relevante
suficiente y reducia la incertidumbreyG1984).

3.2 De finales de los setenta a finales de los ochenta (1978-90).

Se trata de un periodo de declive del interés tanto de los investigadores como de las organi-
zaciones. Las principales razones aducidas son: el estancamiento de la investigacion y la falta de
interés por parte de las empresas. En esta etapa la literatura en CRH empieza a ser esporadica y m
tedrica, lo cual no implica que la calidad de la investigacién fuera menor.
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En los ochenta tuvo lugar un intenso desarrollo en el andlisis de la utildadptet al.
(1979) hicieron una importante contribucién, que fue seguida de una serie de articulos centrados en
gran parte en problemas de seleccién de personal.

En este periodo se acometieron numerosos proyectos tratando de evaluar la influencia de la
informacion proporcionada por la CRH en la toma de decisiones en el &mbito interno. En todos los
estudios, las decisiones se veian influidas de algin modo por la informacién dela CRH

4.2 La década de los noventa.

Esta Ultima etapa se caracteriza por una aparente revitalizacion de la CRH en parte motivada
por el interés despertado por el concepto de capital intelectual.

Entre los trabajos que retoman este campo de investigacion destacamos, por una parte, los que
desarrollan nuevos modelos de valoracion: como elaleky SaHu (1995) quienes proponen un
sustituto del valor de los recursos humanos basado en el concepto de rendimiento total de la empre:
sa, nocion que incluye no sélo los beneficios, sino cémo afecta la empresa a los consumidores, a la
economia nacional y a la sociedad; o los deiia (1998, 1999, 2000) que proponen un nuevo mode-
lo que implica capitalizar costes de la vida, costes de formacion profesional y el valor de la expe-
riencia, de acuerdo con los postulados econémicos sobre el capital humano.

También existe literatura sobre medidas de recursos humanos. Los directivos pueden auditar
actividades de los recursos humanos, estimar el valor de programas de recursos humanos, seguir lo
costes y ratios de actividad del departamento de recursos humanesngF1995), e incluso cal-
cular el coste de la rotacion o el absentisms@® 1991).

Por otra parte estan los trabajos que plantean nuevos desarrollos: por ejempio,(B995)
aboga por ampliar el campo de la CRH hacia el control de los costes discrecionales, especialmente
los referidos al fomento y desarrollo de capacidades decisionales o direatirasi¥ (1995) nos
propone aplicaciones concretas que demuestran la utilidad practica de la CRH, como por ejemplo,
decisiones de regulaciones de empleo, utilizacién de trabajadores contingentes (temporales, sub-
contratados, etc.), evaluacion de los programas de formacion, etc.; y, por Ultiogn). L(1996)
para quien valorar el capital humano tendria otros usos afiadidos, como la valoracién de riesgos y
las previsiones de rendimientos futuros en empresas intensivas en factor trabajo. Ademas, se reali-
zan adaptaciones de la CRH a instituciones de caridad (®97) y se estudia su aplicacion en el
sector publico (Kase 1996).

Este cambio de tendencia queda patente también en organismos internacionales como la OCDE
(1996) que ha investigado la posibilidad teérica y la viabilidad practica de un tratamiento similar de

1 puede verse una revision de estos trabajosmmBLTz 1999.
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la inversion en capital financiero y humano. También la Comunidad Europea ha tratado estas cues-
tiones en un «Libro Blanco» de educacion y aprendizaje. El propdsito de la CE es preparar una guia
para promocionar la ensefianza. Uno de los cinco objetivos generales del trabajo es «tratar la inver-
sién en capital y la inversion en formacion en igualdad de condiciones» (Comisién Europea 1995,
p. 52).

En el panorama internacional, Escandinavia, con Suecia a la cabeza, destaca desde hace afic
por la integracién de la CRH en sus actividades econdémicas. SegiErg JOHANSON (1998) la
demanda de mejor informacion sobre los recursos humanos ha sido evidente en los 90. Este interé:
se ha puesto de manifiesto desde diferentes &mbitos (departamentos de recursos humanos, depart
mentos financieros, sindicatos, alta direccion, inversores y politicos)

También Suecia encabeza los avances en el ambito normalizador. En 1991, el gobierno suecc
propuso la obligacién para empresas con mas de 100 empleados de proporcionar, en sus cuente
anuales, el detalle de los costes de personal (por ejemplo: rotacién de personal, bajas por enferme
dad, formacién y ambiente de trabajo). En otofio de 1997 se hicieron varias propuestas en el parla-
mento para aumentar la transparencia de las inversiones en capital humano en las evrpresas (J
1999).

Este interés ha tenido su l6gico reflejo en la investigacion, y asi, Suecia ha sido la cuna de un
importante centro de investigacion relacionada con la CRPErsbnnel Economics Institute, y de
una revista dedicada a esta tematicagetnal of Human Resource Costing and Accountiagor-
macién no ha quedado al margen de este interés generalizado, de modo que todos los estudiantes ¢
la School of Businesn laStockholm Universitgiguen estudios relacionados con la CRH.

En el resto de Europa, recientemente han habido timidos intentos de averiguar la disposicion
hacia la CRH de varios agentes: los contables de gesti€rrifhdz y ALCARRIA, 2001); los usua-
rios externos (8rRRAY MOREN02000); o los investigadores (@CHELHOFERY KOENIGSMAIER 1999).
En todos los trabajos se encuentra una disposicién favorable hacia la CRH y su importante papel er
la gestién de la empresa.

Los motivos que 85JERy JOHANSON (1998) aducen para explicar esta situacién «excepcio-
nal» de Suecia respecto al resto de paises, son: 1) El marketing sobre el concepto de CRH por part
de académicos y consultores ha tenido un éxito notable, 2) Ha habido un fuerte esfuerzo para supe
rar los factores contra el uso de la CRH en un nivel micro, 3) La CRH se ha utilizado para legitimar
la posicion de los directores de recursos humanos como miembros del consejo de direccién, y 4) La
CRH se ha asociado principalmente con un cambio en el modo de pensar sobre la gestion de los
recursos humanos quedando en segundo lugar los aspectos contables.

2 En los estudios de casos acometidos perNsoN (1999) se pone de manifiesto la actitud positiva de los entrevistados
hacia la CRH. En &JERy JoHANSON (1998) podemos ver una revision de las aplicaciones practicas de CRH en Suecia,
asi como referencias de estudios sobre su utilidad percibida.
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2. Razones que han contribuido a inhibir el desarrollo de la CRH.

Apesar de la intensa investigacion llevada a cabo en las Ultimas décadas, este campo de estu
dio ha tenido una repercusién limitada tanto entre los investigadores como entre las empresas. En
este epigrafe revisaremos algunos de los motivos que han influido en esta situacién.

De acuerdo conilamHoLTZ (1999), a finales de los setenta se extendié una creencia errénea
que sugeria que en la CRH las personas eran tratadas como objetos. A este respecto comenta «au
que la elaboracion de estados financieros que incluyeran recursos humanos era sin duda una part
de la CRH, ésta no era la mas importante. Pero precisamente por ser espectacular e innovativo, "pone
al personal en el balance" fue la imagen dominante de la CRH para mucha gentesi{Z 1999).

En aquellos momentos, el debate estaba principalmente centrado en la conveniencia de valorar los
recursos humanos para su inclusién en el balance, y de algin modo, este debate continta.

Algunos autores encuentran dificil de comprender porqué no ha habido un serio esfuerzo para
desarrollar medidas validas y fiableg48rPELLOY THEEKE 1989). Otros aducen que la investigacion
en CRH se ha centrado mas en disefiar y desarrollar modelos de valoracion que en establecer la autéi
tica necesidad para tal valoraciorofRENDERY Dyson 1992, p. 311), por lo que no se logrd obtener
aplicaciones practicas significativas que permitiesen evaluar su utilidad real. Aun asi se desarrollaron
numerosos métodos de valoracion, aungque con escasa repercusion practica. La complejidad de lo:
modelos de medida con pocas probabilidades de ser aplicados en la prrtERadPal. 1989), ha
tenido sin duda un efecto importante en la falta de aceptacion por parte de las empresas.

PaRKER et al.(1989) sefialan también la escasa reaccion de los gestores. Estos reconocen los
beneficios de la CRH en la teoria, pero necesitan que su utilidad sea demostrada. A este respecto, |
mayoria de las investigaciones acometidas responden mas a inquietudes tedricas y normativas qu
a aspectos practicos de su puesta en practica.

El temor al impacto en los agentes internos de la elaboracion de esta informacion ha sido otro
de los motivos que han frenado el desarrollo practico de la CRH. Por una parte los empleados «pue-
den sentirse reducidosstiitusde una maquina» ARKEeR et al. 1989, p. 160); por otra parte, el cono-
cimiento por parte de los superiores y de los subordinados de las diferentes cantidades invertidas er
el personal, puede crear o agravar problemas organizacionales entraigiied 986).

Por otra parte,aHANSON (1999) basandose en varios estudios de casos en empresas suecas,
aporta, entre otros, los siguientes motivos inhibidores de un uso mas extensivo de la CRH:

1. Falta de conocimiento de indicadores y relaciones causales.
2. Falta de conocimiento de los modelos de CRH vy falta de tradiciéon en su uso.

3. Sistemas de informacién ineficientes para producir informacién de CRH.
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4. No existe demanda de CRH por parte de la alta direccion y escaso apoyo.
5. Sistemas de recompensas no dirigido hacia metas de CRH.
6. Dudas sobre los fundamentos éticos.
7. Conflictos con las normas existentes (p. €j. normas contables o politicas sobre el personal).
8. Falta de integracion de la CRH con otra informacion financiera.
9. Sensacion de los directivos de ser controlados.
10. Falta de apertura a nuevas ideas.

11. Falta de tiempo e incremento de la carga administrativa.

Por ultimo, cabe destacar la escasa repercusion de estas propuestas en los organismos no
mativos. El principio del precio de adquisicion, junto a los restrictivos requisitos de reconocimien-
to de activos, justificados en el principio de prudencia (el dltimo ejemplo lo tenemos en el IAS 38),
han limitado en gran medida el desarrollo de la CRH.

3. EL CAPITAL INTELECTUAL

1. Introduccién al concepto de Capital Intelectual.

STEWART (1997), EBVINssONY MALONE (1999), y SEBY (1997) han popularizado, a través

de sus libros, el concepto de Capital Intelectual (Cl), describiendo algunos de los modos en los que
éste puede ser explotado y gestionado. Estos autores, y otros en este campo, estan de acuerdo en ¢
una de las principales razones por las que el Cl y su gestion han llegado a ser tan importantes, s
deriva de la explosion de la economia del conocimiento en los Ultimos 25 afios. Las organizaciones
se han convencido de que el aprendizaje es crucial para ellas, y han cambiado su enfoque estratég
co de la gestidn de los activos tangibles a la explotacion de los intangibles y, a menudo ocultos, acti-
vos intelectuales (NN 1998).

Como ocurre a menudo con los conceptos novedosos, «Capital Intelectual» no tiene una defi-
nicién generalmente aceptada. En los Ultimos afios se han propuesto numerosas definiciones y cla
sificaciones de CI. Para la empresa sueca Skandia (1995) el Cl es «la posesion de conocimientos
experiencia aplicada, tecnologia organizacional, relaciones con clientes y destrezas profesionales
gue dan a Skandia una ventaja competitiva en el mercado». De modo que el Cl no tiene Unicamen-
te que ver con los aspectos mas cerebrales de una empresa, sino que tienen mucho que ver con
habilidad de una empresa para explotar sus recursos provechosamente o para trasladar nuevas ide
a sus productos, servicios 0 procesos.
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STEWART (1997) define Cl como «material intelectual (conocimiento, informacion, propiedad
intelectual y experiencia) que puede ser utilizado para crear valors».

Las raices teodricas del Cl son recogidas pmysRt al.(1997) provenientes de dos corrientes
de pensamiento: la corriente estratégica y la corriente de medicion figéesel). La primera se
centra en la creacion y uso del conocimiento y en la relacién entre conocimiento y creacion de valor.
La corriente de medicién esté relacionada con la necesidad de desarrollar un nuevo sistema de infor-
macion a través de la medicion de variables no financieras junto a las financieras tradicionales.

Figura 1. Raices conceptuales del CI.

Aprendizaje organizativo
Desarrollo del

I Conversation management
conocimiento

Innovacion
Estrategia Gestién del conocimiento
Apalancamiento Core competences
del conocimienttc
Activos invisibles
Capital
Intelectual
CRH
Medida Integral

Cuadros de mand
Financiero

FUeNTE: Rooset al.(1997)

Podemos observar cémo la CRH forma parte de la corriente de la medicién, siendo conside-
rada por tanto parte destacada del Cl en cuanto a suministro de informacion.

2. Componentes del Capital Intelectual.
En general, el Cl ha sido dividido en tres partes o categorias interrelacionadas: capital huma-
no, capital relacional y capital estructural u organizacional.
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« Capital humano. Es el conjunto de recursos intangibles que poseen los miembros de la
organizacién. Estos recursos pueden ser de tres tipass R al 1997): competencias
(conocimientos, aptitudes, habilidade&now-how), actitud (motivacién, capacidad de
liderazgo) vy, agilidad intelectual (habilidad de los miembros de la organizacién para ser
«rapidos mentalmente», innovacion e iniciativa empresarial, capacidad de adaptacién y de
creacion de sinergias, etc.). Incluye, ademas, sus contactos y relaciones personales y otras
cualidades individuales como reputacion, lealtad, polivalencia o flexibilidad. El capital
humano no lo posee la empresa, aunque puede disponer de él segun los contratos estable
cidos (BJENO 1998). Esta es la parte méas problematica del Cl para ser medida y contabi-
lizada, ya que no tiene cabida en el paradigma contable actual, conservador y basado en
el coste de adquisicion. Supone la base de cualquier vinculacion con la CRH.

+ Capital relacional. Es el valor que tiene para la organizacién el conjunto de relaciones
gue mantiene con su entorno (derivado de proveedores, clientes, poderes publicos, aso-
ciaciones de consumidores, agentes sociales, etc.). El capital relacional viene de cualquier
parte o &rea externa a la organizacién que pueda crear valor afiadido.

» Capital estructural u organizacional. Incluiria las restantes formas de Cl, clasificadas
en dos bloques: El capital tecnoldgico (procesos de produccion, nuevas fabricas, nuevos
productos, reingenieria, 1+D y todas las formas de propiedad intelectual poseidas por la
empresa); y el capital relativo a la infraestructura de la empresa (sistemas de funciona-
miento organizacional, cultura organizacional, procesos de gestion, sistemas de informa-
cion, etc.). Este capital estructural es propiedad de la empresa.

Las personas (capital humano) crean el conocimiento, que comparten, utilizan y difunden
(capital relacional), siendo finalmente institucionalizado y codificado por las empresas (capital estruc-
tural). El capital humano y el relacional pueden ser transitorios, no tienen la permanencia del capi-
tal estructural u organizaciorfalPor ejemplo, los empleados o clientes pueden ir a otras empresas
gue les proporcionen un mayor valor y reconocimiento. En consecuencia, un reto importante en la
gestion del Cl es la transformacion del capital humano y relacional en el mas permanente capital
estructural.

Esta clasificacion es la mas compartida en la actualidadNgsony MaLoNe 1999; IFAC
1998; SMAC 1998), pero no es la Unica que se ha hecho de los componentes del Gig(réase
ra 2). Como corresponde a una linea de investigacion relativamente novedosa, existen multiples
categorizaciones, aunque principalmente se deban a precisiones terminolégicas o a diferentes nive
les de agregacion de los elementos, mas que a diferencias significativas en la interpretacion de los
conceptos.

3 La distincion entre capital humano y estructural muestra evidentes similitudes con la distincién entre conocimiento taci-
to y explicito. En general, el capital humano de una empresa consiste en conocimiento tacito, mientras su capital estruc-
tural consiste principalmente en conocimiento explicitr§geNn 1999; BJENO 1998).
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Figura 2. Clasificaciones de los componentes del CI.
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Los trabajos que aparecen effigara 2 suponen las primeras investigaciones en Cl, que se

centraron en su definicion y clasificacion. Con el soporte de estos trabajos se ha acometido la inves-
tigacion empirica en muchos paises para examinar como las empresas representan y gestionan s
Cl. También se han analizado indicadores, informes y mediciones pradisssmovimiento inves-

tigador ha tenido su reflejo en una serie de equipos de trabajo a nivel nacional (Club Intelect), e inter-
nacional (proyecto MERITUM).

Segun estos autores, el valor de una compafiia proviene de sus activos fisicos y monetarios (el capital financiero), y de su
conjunto de recursos intangibles (Cl).

Una revision de la investigacion empirica en Cl mas reciente puede ser encontraganem B ConneLL (2000,
«Intellectual Capital: current issues and policy implicatio@8»Congress of the EAMunich).

Measuring Intangibles to Understand and Imporove Innovation Manageo@nparticipacién de Finlandia, Francia,
Dinamarca, Noruega, Espafia y Suecia.
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4. LA GESTION DEL CONOCIMIENTO

El CI representa conocimiento transformado en algo valioso para la empresa. La clave para
gestionar el Cl es guiar su transformacion desde el conocimiento (la materia prima), hasta algo valio-
so para la organizaciényiin 1998). De modo que sé6lo cuando el conocimiento (individual u orga-
nizacional) es utilizado y compartido para crear valor organizacional, llega a ser parte del CI.

VaAsSEN (1999) afirma que el conocimiento sélo puede tener significado en relacién con otros
factores productivos, junto con los cuales induce sinergias. Si el Cl es un elemento esencial para la
gestion empresarial, debe ser controlado junto con los otros factores productivos. Para ello propone
un marco tedrico para la contabilidad y control que tiene en cuenta explicitamente el Cl. Partiendo de
dos clasificaciones de control (la dicotomia objeto/proceso y el marco de la planificacion y control
propuesto por ATHONY), y de dos dimensiones (dominio interno/externo y creacién/integracion de
conocimiento), propone una clasificacion de cuatro actividades béasicas: 1) La creacion de Cl, rela-
cionada con el capital humano, 2) La transformacion de capital humano en capital estructural, 3) La
evaluacion de la creacion y transformacion de capital humano en Cl, y 4) La valoracién del Cl.

El sistema contable y el proceso de control deberian dirigirse al seguimiento de estas activi-
dades, pues su adecuada gestidn garantizara un aprovechamiento optimo del CI.

1. Objetivos de la informacion sobre intangibles.

RoJaset al (2000) resumen los objetivos que suponen para los gestores la informacion sobre
intangibles en los siguientes aspectos:

» Complementa el despliegue estratégico garantizando la coherencia entre ésta y los indi-
cadores definidos.

 Informa sobre la capacidad de la empresa de generar recursos sostenibles y de mejora con
tinua.

» Busca la diferenciacion de la empresa mediante la gestion del conocimiento, al adminis-
trar los procesos de conversion del conocimiento del personal en rutinas o sistemas de
gestion mas eficientes y creativos, asi como en nuevas formas de relacionarse con el
entorno.

« Aporta a la organizacién un lenguaje compartido y movilizador porque muestra a los
empleados que la direccion toma en serio determinados aspectos intangibles como son
ellos y los procesos, que son la fuente principal del progreso.

» Permite a los gerentes ser conscientes de los recursos que disponen y también facilita que
los empleados se motiven y participen en la gestion de la compaiiia.
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< Creacion de nuevo valor por conexiones y combinaciones con el consiguiente incremen-
to de valor afiadido.

» Establece medidas cuantitativas para areas que generalmente se evallan sobre la base d
impresiones o suposiciones (recursos humanos, gestion del conocimiento, relacion con
clientes).

2. El Capital Intelectual como ventaja competitiva.

En el actual escenario (globalizacién, alto grado de complejidad, nuevas tecnologias, compe-
titividad creciente, demanda cambiante, nuevas estructuras politicas), el éxito depende de la capa-
cidad de adaptacion a las condiciones tecnolégicas y de mercado en constante y vertiginoso cambic
(VAKHARIA 1995). Debido a esto, el interés por los intangibles ha crecido rapidamente en varios cam-
pos: Economia, Contabilidad, Direccion Estratégica, etc.

Las nuevas formas de competir, especialmente las basadas en la diferenciacion, se apoyan fun
damentalmente en los recursos intangibles. Por ello, el Cl ha sido propuesto tanto por académicos
como por directivog como una fuente de ventaja competitivaviissony MaLoNE 1999, Ros
et al. 1997, SEiBY 1997, SEWART 1997, IFAC 1998) cuya adecuada gestién permitiria tanto crear
como sostener dicha ventaja competitivagiB 1998)8.

3. El reconocimiento contable del Capital Intelectual.

El modelo actual de contabilidad financiera no proporciona informacion sobre el Cl. Ademas
trata como gastos del periodo las inversiones en intangibles, aun cuando pueden estar correlaciona
dos con ingresos futuros. Esto supone que el activo critico para el éxito en el proximo siglo, el cono-
cimiento, no se reconoce en muchas empresas y, en consecuencia, no se gestiona adeGuadamente

A pesar de los recientes avances en la regulacion de los intangibles (IAS 38, FRS 10, APB 17)
grandes grupos de recursos intangibles no son reconocidos como activos susceptibles de figurar en €
balance. Esto es debido a unos criterios estrictos que no permiten por ejemplo incluir: formacion, publi-
cidad, relaciones con los clientes, capital humano, capital estructural, etc. Es decir, gran parte de las
categorias del Cl no pueden ser, de acuerdo con las normas contables internacionales, reconocidas co

7 En un estudio reciente del CIC&¢nadian Institute of Chartered Accountgniss altos ejecutivos de las 300 mayores
empresas canadienses y las 500 mayores estadounidenses, veian los recursos basados en el conocimiento como factor
criticos para el éxito de la empresa (IFAC 1998).

8 Buenoet al. (1999), han estudiado la situacién de la implantacion de técnicas relacionadas con la medicién y gestion del
Cl en la empresa espafiola y concluyen que hay un interés elevado por los intangibles, siendo éstos considerados de grau
importancia para sostener la ventaja competitiva.

9 Es una opinién compartida que los productos son cada vez menos una funcién de capital y trabajo, y méas el resultado del
conocimiento.
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tablemente. Las implicaciones de este hecho son las mismas que afectaron a la CRH y pueden supc
ner un importante obstaculo a la investigacion en Cl y a su aplicacion practica a graif.escala

Aungue los organismos normativos no se decantan hacia la incorporacién del Cl en los informes
contables, los usuarios externos si son capaces de reconocer sus ventajas. De hecho, existe una actit
favorable de estos usuarios (analistas e inversores) hacia la informacion de intangibles enrgeaeral (E
y FREEDMAN 1994) y de recursos humanos en particular(® y MoreNo2000), poniéndose también
manifiesto la influencia percibida de la contribucion de tales recursos en el éxito empresarial.

Si los principios contables basados en el precio de adquisicion y la definicion tradicional impi-
den la capitalizacion y consiguiente presentacion en el balance del Cl, deber& ser el sistema contabli
interno el que recoja y gestione esta informacion. En este senticlo(1998) opina que la gestion
del Cl es un asunto contable, de manera que los contables de gestién necesitan entender el significe
do de Cly el modo en el cual su gestién contribuye a la riqueza a largo plazo de la empresa.

5. LAMEDICION DEL CAPITAL INTELECTUAL

Los sistemas tradicionales de medicion del rendimiento basados en la contabilidad financie-
ra dominan tanto la evaluacion externa de las empresas, como las evaluaciones internas de directi
vos y unidades de negodib El problema, como hemos podido apreciar, es que estas herramientas
no capturan el valor del CI.

La literatura ha sugerido una serie de alternativas para medir el Cl. Esta medicién puede obte-
nerse de modo genérico, tomando en consideracion el exceso de valor de la empresa o de sus ben
ficios, o bien utilizando una serie de indicadores que pueden ser utilizados a nivel interno para iden-
tificar y realizar un seguimiento de las variaciones en los diferentes elementos constitutivos del CI.

MODELOS GENERICOS

» El mas genérico es la consideracion del valor del Cl de una empresa como la diferencia
entre su valor de mercado y el valor en libfs

10 A pesar de la postura de estos organismos, la IFAC (1998), la CICA (con especial intensidad la SMAC, que en enero de
1998 publicé su I. P. 18he Management of Intellectual Capital: the issues and the praatied AICPA han comen-
zado a examinar el papel de la profesién contable en la gestién y suministro de informacién sobre el Cl de la empresa,
con el objetivo de incorporar el Cl en los modelos contables.

11 Dpebido a que las empresas tienden a organizar su contabilidad interna siguiendo en gran medida las reglas existentes par
la contabilidad externa.

12 Aunque las dificultades de este método son evidentes ya que no toda esta diferencia supone el valor de los activos intan-
gibles y ademas este método proporciona una inica medida agregada, no permitiendo ningin analisis de los componen-
tes individuales.
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e Laférmula de Bvinssony MALONE (1999):Cl organizativo=i C, i=(n/x). DondeC es el
valor del ClI en unidades monetariass el coeficiente de eficiencia con que la organiza-
cion esta utilizando dicho capitales la suma de los valores de los nueve indices de efi-
ciencia propuestos, y xes el numero de esos indices.

« Otros métodos genéricos son: el de la «g»anT{medicion de la ratio entre el valor de
mercado y el valor de reposicién de sus activos fisicos) y el del Valor Intangible Calculado
(valor presente descontando el exceso de rentabilidad de la empresa en comparacién con
sus competidores) (véase IFAC 1998).

MODELOS BASADOS EN INDICADORES

< El navegador dei@nDIA 14 consiste en una lista de 164 indicadores que proporcionan una
imagen global equilibrada de las operaciones: un equilibrio entre el pasado (enfoque
financiero), el presente (enfoque del cliente, humano y de procesos), y el futuro (enfoque
de renovacién y desarrollo).

« El modelo de Roset al.(1997) tiene aspectos comunes con la alternativa anterior, pero
utilizando un enfoque estratégico. De modo que utiliza indicadores clasificados por cate-
gorias de CI, pero obtenidos tras un proceso de identificacion y cuantificacion de la
mision de la empresa, de las metas a largo plazo, y de los factores criticos de éxito.

* SveBY (1997) propone un Monitor de Activos Intangibles, basado en una teoria de flu-
jos y stocks, cuyo objetivo es guiar a los directivos en la utilizacidn de los activos intan-
gibles. Estos activos intangibles se estudian a diferentes niveles: 1) crecimiento y reno-
vacion, 2) eficiencia y 3) estabilidad/riesgo.

« El Balanced ScorecarffCuadro de mando integralsAkLan y NORTON 1997), es un ins-
trumento de medicién y gestidon que representa un conjunto de relaciones de causa-efecto
entre medidas de resultado y generadores de rendimiento, vinculados a su vez con los
objetivos estratégicos de la empresa. De modo que se controlan aquellas magnitudes que,
a juicio de los directivos, van a conducir al éxito empreskrial

13 Esta férmula esta basada emNalegador de B\NDIA, que veremos a continuacion.

14 Los intentos de@npia de medir el capital intelectual en general y el capital humano en particular los inicié en su divi-
sion de servicios financieros y de seguros. Fueron los pioneros en este terreno al crear en 1991, el primer suplemento a
las cuentas anuales dedicado al capital intelectual. Esta division ha sido la unidad que més rapidamente ha crecido en
Skandia.

En 1993, [EiF EDviNsSON, en un suplemento a las cuentas anualegale8., utilizé por primera vez la expresion Capital
Intelectual en vez del término Activos intangibles\{ilissony MaLoNE 1999). Otra de las empresas implicadas en los
esfuerzos pioneros de desarrollo de la gestion del Cl es Dow Cheraical{#1996).

15 YEunGy BermAN (1997), utilizan un estudio de un caso para mostrar el desarrollo de las medidas de los recursos huma-
nos basandose en el principio del cuadro de mando intdduahap resources Managemewol. 36, nim. 3).
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Una caracteristica comun de estos modelos es que aunque aportan informacion financiera, éste
es sb6lo uno de los elementos informativos que incluyen. Debido a esta caracteristica, estos modelo:
se conocen como no financieros.

Los indicadores financieros, a pesar de ser mas familiares para los decisores, no son los mas ade
cuados en esta situacion, puesto que el Cl es esencialmente de naturaleza no monetaria. El sistema cc
table tradicional es histérico y enfocado en cantidades monetarias, mientras el Cl esta orientado al futu-
ro y enfocado hacia cualidades, haciendo dificil valorar dichos activos en términos monetarios.

6. REFLEXIONES SOBRE LA VINCULACION ENTRE LACRH YELCI

Alo largo de la comunicacion hemos puesto de manifiesto que, a pesar del esfuerzo investi-
gador, la contabilidad ha sido incapaz de conseguir incorporar informacién sobre CRH en sus infor-
mes obligatorios, y que las medidas propuestas han sido objeto de las méas variadasoerieasyS
y THEEKE 1989). También hemos destacado el impulso que esta tomando en los Ultimos afios el con-
cepto del Cl tanto en el &mbito académico como en la empresa.

Una vez revisados los dos conceptos podemos reflexionar acerca de la estrecha vinculacion
entre ambos. Este vinculo vendria sustentado por la inclusion del capital humano entre las catego-
rias del Cl. Este destacado papel que juega el capital humano dentro del CI, supone, a nhuestro enter
der, la generacién de una informacion equivalente a la propuesta desde la CRH.

En otras palabras, si obviamos la pretensién de la CRH de incluir los recursos humanos en el
balance de la empresa (aunque también se ha propuesto activar el Cl), nos encontramos con que lc
indicadores que sirven para obtener las medidas del Cl que permitirdn su adecuada gestion, propor
cionan, a la vez, toda la informacion sobre recursos humanos que cualquier decisor puede necesital

Frente a las valoraciones monetaristas de la CRH, en los modelos de valoracion del Cl domi-
nan las medidas no financieras. Pero esto no hace sino reproducir la tendencia actual en mediciér
del rendimiento organizativo @RLAN y NORTON 1997), ya que la utilidad de las medidas financie-
ras ha sido cuestionada y las no financieras son preferidas por su mayor relacion con el largo plazc
y con los objetivos secundarios de la empresa cuyo cumplimiento es garantia del éxito empresarial.

Creemos que la investigacion en ClI cubrira los objetivos de la CRH, pasando ésta a ser con-
siderada una parte del concepto de Cl. En este sentido, el capital humano esta en la base del resto
componentes del Cl y es una opiniébn compartida que una adecuada gestiéon del mismo llevara a le
creacién de valor para la empresa por medio del aumento de str@iIES1995; \AASSEN 1999).

Asi pues, la atencién sobre el capital humano queda garantizada.

En otras palabras, el Cl abarca, amplia y completa la CRH. La abarca al incorporar gran parte

de sus postulados y ofrecer en gran medida la misma informacion defendida por la CRH. La amplia
y completa al integrar al capital humano en un sistema que incluye todos los elementos intangibles
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de la empresay las interrelaciones que consiguen aumentar su valor y con ello asegurar la supervi:
vencia y el crecimiento de la empresa.

SveiBY (1997) aporta una serie de razones que podrian obstaculizar la utilizacién de infor-
macién sobre Cl, y, por tanto, su desarrollo. Podemos apreciar cémo son una fiel reproduccién de
los argumentos que motivaron la falta de aceptacion de la CRH:

« Opinién de que estos informes son indtiles, pues los Unicos que dan respuesta a los infor-
mes financieros son los analistas, que ni saben interpretar datos sobre CI ni tienen tiempo
de aprender a hacerlo. Ademas, los directivos tampoco son conscientes del valor interno
de este tipo de informes.

« Existencia de un cierto miedo a que los indicadores revelen demasiada informacién sobre
sus estructuras internas, clientes, competidores, etc.

 Inexistencia de algtin modelo tedrico riguroso sobre la realizaciéon de este tipo de informes.
« Falta de experiencia practica que imposibilita tener datos para comparar.

« Ausencia de evidencia empirica robusta que dificulta saber si las medidas son utiles y si
de verdad miden aquello para lo que fueron disefiadas.

Por Gltimo, puede apreciarse un cierto paralelismo entre la posicién de los organismos conta-
bles acerca de la CRH y la que estan tomando en la actualidad respeciggal &3 388). En nues-
tra opinion, esto no ha de ser motivo de preocupacion dado el actual ritmo de cambio de la situacion
del entorno empresarial. Es posible que los organismos normativos tarden en regular el tratamiento
contable de los activos intangibles integrantes del Cl, pero, en este caso, la necesidad de la identifi-
cacion de estos activos y la busqueda de su crecimiento, conllevara la colaboracién de las empresa
y los investigadores en el desarrollo de modelos avanzados de gestién del CI.
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