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Resumen

El presente trabajo abordara elemen-
tos de analisis y de comprension de
la relacion de la contabilidad con la
gestion humana en las organizaciones,
ya que no se evidencia un sistema con-
table que dé cuenta de la valoracién
y medicién de los recursos humanos
en las organizaciones y de las necesi-
dades de informacion que requiere la
gerencia para una adecuada toma de
decisiones en materia de inversion en
el talento humano.
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This paper will deal with some elements
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human resources management in the
organizations, since there is no eviden-
ce of an accounting system that encom-
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human resources in the organizations.
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information that management requires
for and adequated process of decision
making in matters of investment in
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1. Introduccion

El propdsito de la investigacion se dirigié a estudiar la relacion de los
sistemas de informacién contable (financiero y social) con la gestion del
talento humano y analizar las formas que las empresas industriales de
Manizales le dan a la gestion del talento humano bajo una perspectiva
de la responsabilidad social (dimension interna).

Es un estudio empirico-analitico que tiene la pretensién reconstructiva
de la relacién entre la responsabilidad social, la contabilidad social, la
gestion del talento humano y la contabilidad del talento humano. Dada
la naturaleza de los datos, aun conservando el interés, se procedi6 en
l6gica cualitativa en tanto las variables mas que mediciones operan
como argumento y por ello se trabaja con categorias de estudio, que
son: la contabilidad del talento humano, la responsabilidad social de las
empresas y la gestion del talento humano. De acuerdo con esta meto-
dologia, se estudiaron las empresas industriales de Manizales por medio
de técnicas de recoleccién de la informacién primaria y secundaria, a
través de fichas de contenido y entrevistas estructuradas

La poblacioén objeto de este estudio esta representada por las empresas
industriales de Manizales que presentan informacion relacionada con
informes sociales y de balance social, y que tengan un departamento
de talento humano y mas de 300 empleados en cuya proporcién, por lo
menos, el 80% tenga un contrato a término indefinido.

Con los resultados del estudio se pretende hacer un aporte a la com-
prension de esta relacion desde la responsabilidad social, enmarcada en
la realidad de las empresas industriales de Manizales y no sélo desde
los referentes teoricos.

2. Diseno metodolégico

Es un estudio empirico-analitico porque se parte de una realidad sus-
ceptible de ser descrita (gestién del talento humano en las empresas
industriales de Manizales). La investigacion pretende que a través de la
contabilidad social y su subsistema de contabilidad del talento humano
se puedan establecer criterios para la optimizacién de los resultados de
la gestion. En este sentido, puede pensarse en hipbtesis emergentes,
por esta razén, una vez identificada la muestra, se trabajé con los jefes o
gerentes de talento humano y expertos en contabilidad. Estas personas
se eligieron ya que son las encargadas y responsables de optimizar la
productividad econémica, financiera y social de las empresas.

Instrumentos: Se estudiaron las empresas industriales de la ciudad de
Manizales por medio de técnicas de recoleccion de informacién prima-
ria y secundaria, a través de una ficha de contenido y una entrevista
estructurada.
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La ficha de contenido permitié observar el recorrido histérico de la gestion
del talento humano, de los sistemas de informacion contables y de la
responsabilidad social, a nivel global y en el contexto colombiano.

Con la entrevista estructurada aplicada a los gerentes de talento huma-
no se recogioé informacion acerca de como se da la gestiéon humana en
las empresas industriales, los sistemas de informacién para valorar la
gestion y el grado de responsabilidad social de la empresa.

Asi mismo, se realizaron entrevistas a expertos que conocen de la
contabilidad y responsabilidad social y han tenido una trayectoria de
investigacion en contabilidad. Se recogi6 informacién sobre la concep-
cion de contabilidad de talento humano, elementos para la construccion
de un sistema de informacion de contabilidad de talento humano bajo
la perspectiva de la responsabilidad social.

La muestra se tomé a partir de los datos suministrados por la Camara
de Comercio de Manizales y la verificacién de la investigadora en la
contrastacion y preguntas posteriores. En este caso, segun la muestra
analizada, se trabajé con 10 personas entre expertos y gerentes de
talento humano. Cinco expertos y cinco gerentes de talento humano.

En las actividades de recoleccién de la informacion se utilizaron las fichas
bibliograficas, que constituyen las fuentes secundarias. Las actividades
de la entrevista constituyeron la fuente primaria de la informacion.

Validez de los intrumentos

Para validar los instrumentos de la investigacion se expuso al analisis
de expertos, el analisis légico por parte del investigador y se aplicé una
prueba piloto; de las cuales se recibieron las recomendaciones y se reali-
zaron los ajustes necesarios. El analisis ld6gico por parte del investigador
comprendié un andlisis de cada una de las categorias de estudio y su
correlacion frente al problema de investigacion planteado.

La entrevista estructurada aplicada a los gerentes y expertos, tienen
validez de contenido, puesto que las categorias seleccionadas y las
preguntas para la entrevista se enmarcan dentro de las sugerencias
y/o recomendaciones de las organizaciones, instituciones y organismos
internacionales que presentan estos problemas y la urgente necesidad
de atenderlos, asi mismo corresponde a los objetivos planteados en la
investigacion.

Procedimiento - aplicacion del instrumento
Para la realizacién del trabajo se siguieron los siguientes pasos:

1) Elaboracién del marco teérico y conceptual
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2) Elaboracion de los instrumentos con su respectiva validez de con-
tenido.

3) Realizacion de las entrevistas, éstas fueron grabadas previo con-
sentimiento de los entrevistados.

4) Transcripcion de las entrevistas en forma manual.
5) Elaboracién de los mapas conceptuales y matrices.
6) Analisis de los datos suministrados y presentacion de resultados.

7) Construccién de los argumentos ultimos que proponen la relacion
entre la responsabilidad social, la contabilidad social, la gestién del
talento humano y la contabilidad del talento humano.

3. Referentes teodricos
3.1 La teoria de la responsabilidad social

Andrew Carnegie (1835-1919) propone el concepto del “el evangelio de
la riqueza”, en el cual establece la responsabilidad social corporativa y
se basa en el principio de caridad y el de gestion o tutoraje. El principio
de caridad establece y “exige que las personas mas afortunadas den
asistencia a los integrantes menos afortunados de la sociedad”, Stoner
(1994, p.100). El principio de gestion o tutoraje “doctrina biblica la cual
exige que las empresas y las personas ricas se consideren a si mismas
como tutoras o garantes, a las que se les conceden sus propiedades en
fideicomiso para beneficio de toda la sociedad” Stoner (1994, p.101).

Estos principios establecen una obligacién moral mas que juridica, bajo
esta premisa los ejecutivos consideran el impacto social de las empresas;
en los afios treinta y cincuenta, algunas empresas de Estados Unidos
aceptan estos principios, presionados por las organizaciones y por me-
didas regulativas impuestas. Esta forma de responsabilidad social se
legitima a partir del paternalismo y da la ilusién de una visién privada
responsable que, de alguna manera, sustituye la responsabilidad de
Estado.

Otros filantropos como Rockefeller y Ford, entre otros, crean fundaciones
mas como un proyecto de prestigio, de visibilidad publica y una intencio-
nalidad politica, y no en una clara correspondencia de la responsabilidad
social puesto que su génesis sigue siendo el lucro econédmico como uno
de los ejes fundamentales.

En los afios setenta, el economista Milton Friedman hace algunos
planteamientos de la teoria de la responsabilidad social, expresa que
“en las empresas solo existe una responsabilidad social: utilizar sus
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recursos y su energia en actividades encaminadas a incrementar sus
utilidades mientras respete las reglas de juego (...), y que intervenga
en la competencia libre y abierta sin engafiar ni cometer fraude. Este
planteamiento presupone una economia desarrollada como es la es-
tadounidense, propiedad de multiples accionistas, donde el verdadero
control y la toma de decisiones esta en el Chief Executive Officer' y no
en cabeza de la Junta directiva como sucede en nuestro pais (Barrero,
2002), aseveracion ésta que permite identificar que este concepto se
mantiene mas desde una mirada de la moral y en algunas ocasiones
desde la ética empresarial.

En este sentido y de acuerdo con los planteamientos de Leticia Na-
ranjo (2005) en su articulo “aportes para un criterio no restringido de
responsabilidad social empresarial”, esboza, a mi juicio, argumentos
para este analisis.

1) Explica que este concepto es restringido, que apela a la libertad
como principio legitimador del mercado. Citando a Friedman mani-
fiesta que resulta engafioso hablar de las empresas como si éstas
tuvieran responsabilidades y manifiesta que esta expresiéon ha
sido producto de un inadecuado uso del lenguaje, pues en sentido
estricto, unicamente de los individuos se puede decir que tienen
responsabilidades. La empresa es tan sélo una entidad artificial,
por tanto, en caso de asignarsele responsabilidades, podrian ser
llamadas “artificiales”, de esta manera para Friedman las empresas
no son los verdaderos agentes econémicos, sino sélo intermediarios
entre estos.

2) Este modo de concebir la empresa implica negar que pueda hablarse
de Responsabilidades por parte de ellas e, incluso, por parte de
todo aquel que participe del intercambio econémico. El mercado se
conformaria como sistema dentro del cual cada elemento “cumple
su funcién”, como un juego en el que no cabe hablar de otras res-
ponsabilidades que no sean las de cumplir las reglas del juego.

3) Los actores econdmicos propiamente dichos son los duefios de
las empresas y los individuos con los que éstas transan. Sélo las
acciones de oferta y demanda de los individuos conforman el mer-
cado, incidiendo en los resultados finales del sistema (en cuanto a
precios, asignacion de recursos y eficiencia).

4) Elsistema funciona segun el modelo de la mano invisible: los actores
economicos influyen en los resultados finales del mercado, pero lo
hacen de modo que dichos resultados, aunque son el producto de
las decisiones de todos los oferentes y demandantes, sin embargo,

1 El Chief Executive Officer o CEO es la cabeza de la corporacion Estadounidense. Aqui en
Colombia, hablariamos del presidente de la organizacion.
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no se corresponden con ninguna de las decisiones individuales en
particular (o con lo que voluntariamente alguna de ellas en principio
se proponia).

El sentido de esta propuesta se establece a partir de una responsabilidad
social en una economia de mercado?. Donde se privilegia la propiedad
privada, entre otros aspectos, por lo tanto, se atentaria con la conser-
vacion de la propiedad privada si la direccién de la empresa entrega
parte de las utilidades a la sociedad en actividades que no le son propias
de su objeto social, aun si estas acciones le conllevan a disminuir su
tasa de impuestos, de cierta manera le estaria aumentado los costos
de transaccién a los stakeholders, incluida la empresa misma. En esta
linea “el concepto restringido de responsabilidad social empresarial
esta fundamentado, por tanto, sobre el ideal de lo que Friedman llama
una “sociedad libre”, cuya preservacion requiere de tres condiciones:
la propiedad privada, el libre contrato y la delimitacion de las funciones
estatales” (Naranjo, 2005, p. 67).

Doménec Melé, desde los estudios de la actuacion social de la empresa
(ASE) hace referencia a que “este modelo proporciona un marco de
referencia que incluye unos principios éticos de reflexion orientados a
fundamentar las responsabilidades sociales, unas pautas para estructu-
rar el proceso de respuesta de la empresa ante demandas o expectativas
sociales, y laimplementacién de respuestas efectivas en cada empresa
teniendo en cuenta su actividad especifica y su entorno social”. (Melé,
1997, p. 87). La actuacion social de la empresa o Corporate Social
Performance, es definida por Wood (1991, p.693) como la configuracion
en la organizacién empresarial de principios de responsabilidad social,
procesos de respuesta ante los requerimientos sociales y politicos,
programas y resultados tangibles que manifiestan las relaciones de la
empresa en la sociedad. Definicion holistica que involucra los recursos
financieros de las empresas, pero también integra todas las partes
interesadas como son los usuarios de la informacion.

El profesor Melé realiza una clasificacién de la responsabilidad social
en tres etapas desde la actuacion social de la empresa, teniendo en
cuenta los diferentes conceptos que se han utilizado desde 1932 hasta
1991. Es de anotar que no hace alusién al evangelio de la riqueza ni a

2 Economia de libre mercado, modelo econdémico segun el cual, con la excepcion de determina-
das actividades consideradas propias del Estado (como la defensa nacional, la promulgacion
de leyes o el mantenimiento del orden publico), todas las actividades y transacciones econo-
micas dependen exclusivamente de la libre iniciativa de los individuos. Una economia de libre
mercado es aquella que genera un entorno en el que los individuos son libres de intentar alcan-
zar sus objetivos econdmicos en la forma que consideren mas adecuada, sin la intervencion del
Gobierno. En este contexto econdmico, los individuos toman con libertad decisiones sobre su
empleo, la utilizacion de su capital y el destino de sus recursos; por ejemplo, como distribuyen
sus ingresos entre ahorro y consumo o como distribuyen su consumo entre los distintos bienes
disponibles.
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los principios fundadores de la responsabilidad social, ya que Carnegie
hace referencia explicita a las personas y Melé se refiere a la empresa
con una postura que incluye la responsabilidad con sensibilidad y una
actuacion empresarial proactiva y explica que las responsabilidades, en
sentido propio, sélo corresponden a las personas, pero en sentido ana-
logo puede hablarse de responsabilidades sociales de la empresa.

Primera etapa - Responsabilidades sociales de la empresa. En ésta se
hace alusion a las responsabilidades sociales corporativas que asume
no soélo la responsabilidad econdmica para con los accionistas, sino
también con los empleados y la comunidad en general.

Segunda etapa - Sensibilidad social de la empresa. Se imponen pre-
siones a la empresa y se le exigen respuestas, por lo tanto, la empresa
deberia actuar para responder a estas presiones sociales especificas
con una actitud proactiva, anticipandose y tomando medidas adecuadas
para evitar que se presenten los problemas.

Tercera etapa. Actuacion social de la empresa. En ella confluyen la
responsabilidad social y la sensibilidad, que “en lugar de dos plantea-
mientos en conflicto surge otro integrador (...) en sus Ultimas versiones;
incluye, ademas, el estudio de las respuestas empresariales en forma
de implementacién de estrategias de preocupaciéon social, politicas
especificas, programas de acciéon e impactos sociales (....) haciendo
un llamado a que el movimiento de ética empresarial (iniciado a me-
diados de los setenta) sugiere una revision a fondo de los principios de
responsabilidad social”.

Otro aporte interesante que se debe rescatar es El Libro Verde de la co-
misién de las comunidades europeas (2001), cuya propuesta es fomentar
un marco europeo para la responsabilidad social de las empresas. Se
plantea el concepto desde la necesidad de fomentar una “estrategia
de responsabilidad social en respuesta a diversas presiones sociales,
medioambientales y econdmicas. Su objetivo es transmitir una sefal
a los interlocutores con los que interactian: trabajadores, accionistas,
inversores, consumidores, autoridades publicas y ONG’s. Al obrar asi,
las empresas invierten en su futuro y esperan que el compromiso que
ha adoptado voluntariamente contribuya a incrementar su rentabilidad”
(Comision de las Comunidades Europeas, 2001).

En este trabajo se involucra un nivel politico, académico y profesional.
Plantea la responsabilidad social de las empresas en su dimension ex-
terna (comunidad, socios comerciales, proveedores y consumidores) y
en su dimensién interna (la gestion de los recursos humanos, salud y
seguridad en el lugar de trabajo, adaptacion al cambio) y hace referencia
al enfoque global de la responsabilidad social de las empresas desde
una mirada al concepto de la calidad del trabajo, inversion socialmente
responsable, entre otras.
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En la gestion del Talento Humano se hace referencia a que las em-
presas deben atraer a trabajadores cualificados y mantenerlos en el
puesto de trabajo, gestionar practicas responsables de contratacion,
de aprendizaje permanente, garantizar salud y seguridad en el lugar de
trabajo y establecer politicas y estrategias para la adaptacion al cambio
permanente.

En las teorias antes mencionadas se vislumbran, de una parte, la
direccion estratégica y de otra, la relacion de ésta frente a las respon-
sabilidades que tienen las empresas con la sociedad y no sélo con los
propietarios de éstas, asi mismo, la contabilidad desde los plantea-
mientos que se esbozan a continuacién, ha estado presente en estas
relaciones, pasando de defender los intereses de los propietarios hasta
la posicion de hoy dia en que se interrelacionan todos los intereses de
las partes que intervienen en la sociedad.

3.2 Teorias de la contabilidad

3.2.1 Paradigma de la utilidad de la informacion para la toma de
decisiones.

En el proceso evolutivo de la contabilidad se han presentado postulados
que van desde la proteccién de los intereses del propietario (paradigma
de la utilidad liquida) hasta la de la utilidad de la informacion para la
toma de decisiones, en el cual uno de “sus objetivos es el de suministrar
informacion econémica, de caracter cuantitativo, que resulte Gtil en la
toma de decisiones” (Zeef, 1981, p.80).

La Asociacion Americana de Contadores (A.A.A. 1966) define la conta-
bilidad como el proceso de identificar, medir y comunicar la informacion
econdmica que permite juicios y decisiones informados a sus usuarios.
Bajo esta oOptica, los objetivos de la contabilidad consisten en suminis-
trar informacion para una amplia gama de propésitos, entre los que
se encuentran la toma de decisiones relativas al uso de los recursos
limitados, incluida la identificacion de las areas cruciales de decision
y la determinacién de objetivos y fines, asi como la direccién y control
efectivos de los recursos humanos y materiales de la organizacion, junto
con la evaluacion y control de la utilizaciéon de los recursos confiados a
la entidad y facilitar las funciones y controles sociales (Tua, 1995).

Teniendo en cuenta este trabajo, el usuario de la informacion, de alguna
manera, es el que determina la informacion necesaria para los estados
financieros, asi mismo, debe identificar los requerimientos de éstos, no
s6lo en materia financiera, sino en el ambito social.

El paradigma de la utilidad de la informacién rompe con el viejo enfoque
de la ganancia liquida realizada que se caracterizaba por medir la utilidad
operativa de la empresa, y cuyo propdésito especifico era la elaboracion
de estados financieros de propésito especial.
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Este enfoque tiene como objetivo que la informacién contable sea util
para la toma de decisiones y no sélo sirva para evaluar el proceso de
medicion de la utilidad operacional; su metodologia de trabajo se basa en
la investigacion empirica, por lo tanto, se producen estados contables de
propdsito general preparados con bases distintas a los principios de con-
tabilidad generalmente aceptados. Se evidencian cambios en las bases
de valuacion de los recursos, la unidad de medicion, en la oportunidad
del registro, del reconocimiento de los ingresos y de la utilidad.

El paradigma de utilidad orienta el contenido de la informacién a las
necesidades de los usuarios, asumiendo que su principal requerimiento
es el apoyo informativo en la toma de decisiones. “La ampliacion del
concepto de usuarios de la informacion financiera y la discusién de sus
objetivos, han tenido como consecuencia el incremento de la informa-
cion exigida a la empresa en todos los niveles. Existen también otras
causas para explicar este aumento o, quizas, otras interpretaciones de
un mismo hecho. Sin duda, una de ellas es el auge del concepto de
responsabilidad social de la empresa” (Tua, 1995, p.211).

3.2.2 Contabilidad social

La contabilidad social como subsistema de la contabilidad ha intentado,
a través de la propuesta de modelos teo6ricos, medir aspectos como:
bienestar social, capital intelectual, capital humano, productividad, par-
ticipacion del recurso humano en la generacién de excedentes. En la
vertiente de desarrollo tedrico de la contabilidad social, se encuentran,
entre otras, tres categorias de analisis como son: contabilidad del talento
humano, contabilidad ambiental y contabilidad del balance social, ya
que en la contabilidad se encuentran postulaciones que van mas alla
de los criterios econdmicos y la maximizacién de utilidades.

Las entidades deben disefar sistemas de informaciéon que incorporen
aspectos sociales; puesto que el sistema de informacion contable
comprende los métodos, procedimientos y recursos utilizados por la
organizacion para llevar un control de todas las actividades en forma
util para la toma de decisiones y cuya funcion principal es desarrollar y
comunicar esta informacion a todas las partes interesadas (usuarios).

La contabilidad social es un subsistema que identifica y mide “los efectos
econodmicos Yy sociales de la empresa sobre la sociedad, pero también
los efectos de la sociedad sobre la empresa” (Rey, 1978, p. 34). Para
estos efectos la medicion en términos de los requerimientos de los usua-
rios puede expresarse a través de la responsabilidad social, el balance
social y la contabilidad del talento humano, que interpretan la gestion
como eje articulador de la productividad empresarial, entendiendo la
productividad no solo en términos monetarios.

Hoy, mas que en cualquier otra época, las empresas experimentan
la presion combinada de sus accionistas, de los grupos que
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asumen la defensa del consumidor y de los organismos del
Estado, que procuran inducirlas al desarrollo de las llamadas
actividades de responsabilidad social, actividades consideradas
beneficiosas para ciertos sectores de la sociedad o para la
sociedad en general. El interés por la participacion de la gran
empresa en esas actividades parece obedecer, por lo menos en
parte, a la percepcién de los vastos recursos econémicos de que
ella dispone, del efecto de esos recursos sobre la sociedad, y ala
conviccion de que ella no puede limitarse a su objetivo primario -el
lucro- sin considerar las consecuencias sociales de su actividad.
(Lilienthal, 1966, p.15)

Para el presente trabajo y bajo algunos esquemas que se presentaran
mas adelante, se desarrollara el concepto de la responsabilidad social
de la empresa como un subsistema de la contabilidad social, ya que
ésta tiene un doble caracter: interno y externo. El primero, concierne a
sus trabajadores, quienes tienen sus propias expectativas y objetivos
complementarios a los de la empresa, aunque no idénticos, y en cuya
satisfaccion la empresa debe participar. El segundo tiene que ver con
los demas sectores con los cuales la empresa tiene relacién, como
clientes, consumidores, accionistas, proveedores, acreedores, comu-
nidad local, sociedad, Estado, medios de informacién, gremios, etc.
(Rodriguez, 1987).

Como se ha enunciado en parrafos anteriores, este concepto asume
caracteristicas a escala mundial, en Colombia “mediante un estudio
realizado conjuntamente por el Centro Colombiano de Filantropia y los
investigadores Juan Alejandro Angel y Constanza Jaramillo, dentro de
las empresas afiliadas a la ANDI, se encontraron conceptos comunes
que permitieron acercarse a una definicion de responsabilidad social
para las empresas colombianas: es el compromiso que tiene la empresa
de contribuir con el desarrollo, el bienestar y el mejoramiento de la cali-
dad de vida de los empleados, sus familias y la comunidad en general’
(Barrero, 2002, p. 50).

Bajo esta propuesta, se asume el balance social como una respuesta a
la responsabilidad social de la empresa: “asi como la actividad financiera
da lugar al balance financiero, como la actividad productiva da lugar al
estado de costo de produccién y ventas, como la actividad administrativa
da base para la elaboracién de un informe administrativo, asi mismo,
la actividad en la empresa, tendiente a cumplir con su responsabilidad
social genera un balance social” (Araujo, 1995, p. 21), que expresa la
importancia de la responsabilidad que ella debe asumir respecto del
talento humano y de la comunidad que la circunda.

El balance social se puede definir como un mensaje que contiene, segun
una nomenclatura y unas modalidades precisas, una cierta cantidad
de informacion racionalmente dispuesta, en términos de variables e
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indicadores asi como cuadros y graficos de tendencias que muestran
el resultado de una gestion social en la empresa relativos al recurso
humano dentro de la empresa en un periodo determinado. Este mensaje
producido por la contabilidad resulta de la concepcion de la responsa-
bilidad social que considera que ésta se limita a sus trabajadores Unica
y exclusivamente, es decir, al area interna de la empresa.

En nuestros dias, la crisis social en los paises tanto desarrollados
como en via de desarrollo ha generado que las empresas presten mas
atencién y cuidado en la planeacién y asignacion de los recursos que
van orientados hacia la solucién de los problemas del hombre dentro y
fuera de ella, pues éste “debe ser el centro y objeto de todos nuestros
esfuerzos (..) para mover su espiritu, voluntad e imaginacion” (Cowen,
1981, p. 43).

Para responder a los nuevos requerimientos, considero que tenemos
los elementos necesarios aunque no suficientes, puesto que, de alguna
manera, hay una necesidad de incorporar la ética en las empresas y en
las personas, tal vez no en la via de cédigos de actuacion que en Ultimas
resultan siendo manuales de convivencia y tolerancia. En este orden de
ideas, considero que es importante exponer algunos de los elementos
que Adela Cortina trabaja en la ética de la empresa®.

La autora expone que la expresién “responsabilidad” quiere decir que
quien elige un curso de accién, pudiendo elegir otro, es el autor de la
eleccion y, siendo buena o mala, debe responder por ella. Pero cuando
las elecciones tienen un impacto social, tengo que responder ante la
sociedad. En este sentido, a nadie se le oculta que las organizaciones
y las instituciones tienen una responsabilidad social innegable, no s6lo
porque sus opciones repercuten en la sociedad, sino también porque los
fines que persiguen son sociales. De tal manera que las organizaciones
e instituciones adquieren unos habitos, acaban incorporando un caracter
que puede ser percibido tanto por sus miembros como por aquellos que
desde afuera tienen contacto con la organizacion.

4. Andlisis y discusién de los resultados

4.1. Formas que las empresas industriales de Manizales dan a la
gestion de talento humano

Cuando las empresas hablan de responsabilidad social, ¢ de qué estan
hablando?

En este sentido, y de acuerdo con Schvarstein (2005), se presentan
dos formas de responsabilidades en las personas, una responsabilidad

3 Se sintetizan en estos parrafos algunos de los planteamientos que realiza CORTINA, Ade-
la. Etica de la Empresa - Claves para una nueva cultura empresarial. 6* ed. Editorial Trotta.
2003.
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interna relacionada con el juzgarse a si mismo, teniendo en cuenta los
ideales propios y la conciencia de cada quien; y la exigible, aquella que
alude a la rendicién de cuentas ante otro, debido a una obligacion o

compromiso asumido.

RESPONSABILIDAD INTERNA

RESPONSABILIDAD EXIGIBLE

Implica una relacion con otro particular o gene-
ralizado

Implica una relacion con otro particular o gene-
ralizado

La presencia del otro puede ser:
+ Explicita o Implicita
+ Activa o Pasiva

+ Y el otro puede no estar al tanto de mi senti-
miento.

El otro esta siempre presente de manera:
« Explicita
+Activa, ya que tiene el derecho y la autoridad para

exigirme el cumplimiento de mis compromisos y
obligaciones.

Es una practica de caracter voluntario

Es una practica de caracter obligatorio

La voluntad para ir mas alla de lo estrictamente
exigible configura una conducta ética porque supone
la libre eleccion del sujeto ( basado en principios,
ideales propios)

El cumplimiento es una conducta moral: ello
remite a la ley y a la estructura social en la que
se desenvuelve.

Se erige en sujeto de sus propias elecciones
(porque se habla en nombre propio)

Se erige en objeto de imposiciones externas

Este tipo de responsabilidad es propia de la orga-
nizacion sujeto.

Capaz de establecer sus propias coherencias inter-
nas y organizar sus interacciones con el contexto
en funcién de la preservacion de las mismas. Hay

Este tipo de responsabilidad es propia de la
organizacion objeto.

Atravesada por los modelos hegeménicos de
la sociedad en que existe. Su orden interno se
determina desde el exterior.

una transversalidad generada por su capacidad
para justificar sus decisiones y acciones haciendo
referencia a si misma

Cuadro de responsabilidades. Tomado de Leonardo Schavarstein

En las organizaciones también debe hacerse esta distincion, la responsa-
bilidad interna es aquella que la organizacién siente hacia sus integrantes
y los miembros de su comunidad, es decir, que son socialmente respon-
sables por eleccion. La exigible se configura a partir de rendir cuentas
frente a alguien que tiene la autoridad para exigir su cumplimiento, son
socialmente responsables por imposicion.

A partir de esta diferenciacion, la responsabilidad social en las organi-
zaciones sujeto, las compromete a discutir las consecuencias de sus
acciones sobre los distintos grupos de interés (presencia de dialogo y
participacion) y se basa en el establecimiento de ciertos estandares nor-
mativos propios a los cuales deben adecuarse sus decisiones relativas
ala cuestion social. Ademas, para su cumplimiento se requiere el desa-
rrollo de una serie de procesos que permitan determinar, implementar
y evaluar la capacidad de la organizacion para anticipar, responder y
manejar los temas y problemas que surgen de las diversas demandas
y expectativas sociales de cada uno de los grupos de interés.

Apartir del analisis de los resultados de la investigacion, se identifica que
las formas que las empresas industriales de Manizales dan a la gestion
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del talento humano, bajo una perspectiva de responsabilidad social,
estan estructuradas en el sistema de informacién contable financiero, y
desde esta 6ptica es que los directivos toman las decisiones de inversion
y desarrollo de la organizacion en materia de activos tangibles. Sélo en
algunos casos se tienen en cuenta otras variables no monetarias para
identificar y valorar al capital humano de la organizacion. De esta manera,
la responsabilidad social hace parte de los nuevos requerimientos para
cumplir la regulacion y no se configura como un elemento de desarrollo
empresarial.

Las empresas perciben la contabilidad como una herramienta que les
informara sobre pérdidas y ganancias financieras, de esta manera, la
gestion se desenvuelve en un ambiente econémico y competitivo y en
una sociedad que ha pasado del desarrollo tecnoldgico a la sociedad
del conocimiento, permeado por cambios y necesidades del mundo
globalizado y postmoderno, en los cuales el desarrollo de las personas
esta relacionado con la consecucion de objetivos y metas empresariales
y no necesariamente al desarrollo del individuo como factor que pueda
crear una ventaja comparativa en las organizaciones.

En el contexto en que tiene lugar la gestibn humana bajo una mirada
técnico instrumental, ésta se inserta un esquema que se nombra la
gestidbn humana, pero realmente no se presenta, existen departamentos
de recursos humanos cuya funcién se centra en el apoyo a empleados,
directivos y a la organizacién en el cumplimiento de las metas; éstos
directivos del departamento de recursos humanos no ejercen autoridad,
no tienen responsabilidad de dirigir otros departamentos, es decir, se
centran en el cumplimiento de las metas del departamento de recursos
humanos, no se integran a la organizacibn como un subsistema del
sistema general.

4.2. Las formas que los expertos dan a la gestion

A partir de éstos, se presenta una forma distinta de interpretar la gestion,
aunque estan convencidos de que en las empresas de Manizales no
se presentan practicas adecuadas de gestion del talento humano, si
establecen elementos de andlisis para gestionar recurso humano bajo
una mirada de la responsabilidad social.

También, consideran que en las empresas no tienen la cultura em-
presarial suficiente para entender el concepto de talento humano v,
simplemente, han cambiado el nombre; primero, por departamento de
relaciones industriales, luego, por departamento de recursos humanos
y, hoy dia, se conoce como area de talento humano.

En estas formas se expresan variables a considerar, como no manejar
la inversién en el desarrollo de las personas como un gasto que afecta
directamente el estado de resultados, sino como una inversién que se
pueda diferir, puesto que se espera adquirir beneficios en un futuro.
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“Cada vez se ha hecho mas claro el hecho de que aunque los desem-
bolsos en relacion con los recursos humanos han sido considerados
tradicionalmente como consumos mas que como capital por los eco-
nomistas y como gasto mas que como activos por los contadores, este
tratamiento constituye el resultado de las fronteras convencionales del
concepto de activos y no por la naturaleza real y el periodo en el cual
resultan los beneficios.” (Brummet, Flamholtz y Pyle 1975, p. 458). Se
evidencia en esta afirmacion que no se tiene en cuenta la nocién de
servicio en el futuro, los costos relativos a los recursos humanos que
constituyen desembolsos para obtener beneficios futuros, pueden cla-
sificarse como gastos del periodo en el cual resulten los beneficios, si
estos beneficios se relacionan con un periodo futuro, deberian consi-
derarse como activos.

De alguna manera, esta polémica esta presente, ya que los contado-
res no tienen un referente teérico y empirico desde lo humano para la
medicidén de estos recursos.

Las mediciones de los recursos humanos deberian ayudar al recono-
cimiento y definicion de los problemas, las tendencias en la proporcion
entre las inversiones en los activos humanos, el total de activos puede
constituir un factor muy util en la prediccion de utilidades futuras; en
algunos estudios realizados existe cierta evidencia que indica algun
grado de correlacion significativa entre el aumento de las utilidades
generadas en aquellas empresas que invierten en recursos humanos
(reclutamiento, entrenamiento y mantenimiento). Un area problematica
es la rotacion de personal ya que puede resultar costosa para la em-
presay los gerentes no tienen mediciones adecuadas para determinar
la magnitud de estas pérdidas.

De lo anterior se desprende que los costos relacionados con la inversion
en recursos humanos debe evaluarse constantemente, ya que muchas
empresas invierten en éstos sin “evaluar que tienen un costo de oportu-
nidad asi como los activos fisicos™. En la determinacion de las variables
que se podrian tener en cuenta, es necesario evaluar la participacion
de la alta direccion, asi mismo, se pueden utilizar indicadores que se
podrian agrupar de acuerdo con las finalidades de cada empresa.

4 Tomado de “La contabilidad y el comportamiento humano” pag. 460. Esta sugerencia tiene
algunos precedentes; por ejemplo, las Cortes que se encargan de ventilar los asuntos sindicales
han establecido ciertos precedentes legales en algunos contratos firmados en el sentido de que
la tasa de rendimiento podria tomar en cuenta los gastos realizados a fin de reclutar cierto tipo
de talento, y asi estimar la base de la reditualidad. Las compailias de servicios publicos, en los
Estados Unidos, también han empezado a investigar las posibilidades de incluir los recursos
humanos para calcular esa misma base. En forma semejante, en la venta de las compaiiias
aseguradoras, la fuerza de ventas comunmente se considera como un activo cuyo valor es igual
al valor presente de las utilidades futuras. Véase también el capitulo 6 de Inversion en capital
humano, de Thurow.
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4.3 Relacion de la contabilidad del talento humano con la gestion
del talento humano bajo la perspectiva de la responsabilidad so-
cial

En la relacion de la contabilidad del talento humano con la gestion, es
vital reconocer que la organizacién empresarial actual opera en un en-
torno donde la economia se centra en el conocimiento y la informacion
de las personas, porque las capacidades y habilidades del personal
constituyen uno de los dispositivos mas importantes de la gestion. Asi
mismo, supone la incorporacion en la informacién presentada por la con-
tabilidad de uno de los componentes fundamentales de la organizacion
como es el capital humano.

Si los recursos humanos se han constituido en un elemento
determinante del valor de las empresas en esta nueva economia
del conocimiento y la informacion, éstas debieran emitirinformacién
sobre los mismos a través de sus estados contables para que los
usuarios externos puedan tomar decisiones eficientes, ya que
como apunta el FASB (1978; parrafo 34), la informacion financiera
debe ser util a los inversores presentes y potenciales, a los
acreedores y a otros usuarios para tomar decisiones racionales
sobre inversion, crédito y similares. La inclusion de los recursos
humanos en los balances puede presentar dos variantes: 1) el
reflejo del recurso constituido por la experiencia, capacidades
y habilidades de los trabajadores de la empresa como fuente
potencial de beneficios futuros y 2) la inversion realizada por la
empresa para generar o incrementar el recurso anterior a través
de programas de seleccion y cursos de formacion y desarrollo.
(Sierra, 2000, p. 61).

En este sentido, la insuficiencia de la informacion contable hace nece-
sario que se constituyan mecanismos de valoracién de estos “activos
intangibles” en las organizaciones a través de indicadores no financieros
que permitan identificar, entre otros aspectos: 1. Indicadores de compe-
tencia: a) nimero de profesionales o expertos en la empresa; b) nimero
de afios en la profesion; c) formacion; d) medidas sobre valores y acti-
tudes. 2. Indicadores de eficiencia: a) proporcién de profesionales en la
compaifiia; b) beneficio por profesional; c) valor afiadido por empleado;
d) valor afiadido por profesional. 3. Indicadores de estabilidad: a) edad
media; b) antigliedad; c) ratio de absentismo. Tomado de Sveiby (1977)
citado por Sierra (2000).

En la actualidad, sélo se estan presentando informes relativos, pues no
se ha consolidado un sistema contable que dé cuenta de estas partidas
que afectan a la sociedad. “Incidencia que es de esperar se acreciente
en un futuro, en la medida en que se desarrolle la “contabilidad social”,
tendiente a captar, medir, valorar y representar el comportamiento social
de la empresa, con el objeto de evaluarlo y comunicar sus resultados
a los interesados, tanto internos y externos, aplicando de este modo la

129



Rubiela Jiménez Aguirre

metodologia convencional de la contabilidad a la medicion de los costes
y beneficios sociales producidos por la entidad (Tua y Gonzalo, 1989).

Desde los afios sesenta se han presentado propuestas para solucionar
esta problematica, Rensis Likert (1967) establece que los sistemas conta-
bles presentes no miden un activo sustancial e importante de la empresa:
sus recursos humanos, puesto que la contabilidad tradicional se centra
en datos posteriores que no proporcionan medicion alguna que revele
las causas de las variaciones futuras indeseables en el desempefio
humano, argumenta el autor que este desequilibrio de las mediciones
tiene consecuencias conductuales negativas para la organizacién y nos
presenta tres de ellas:

1) Si solamente se emplean datos contables que signifiquen resul-
tados finales tales como gastos, ingresos, produccioén, utilidades,
como criterio para juzgar el desempefio y el éxito de los gerentes,
es probable que a corto plazo se consigan resultados satisfactorios
en el desempefio basados en la medicion de resultados finales;
pero, a largo plazo, esta “mejoria” se habra realizado a expensas
de deteriorar y de liquidar tanto la organizacién como los recursos
humanos. Es imposible conocer, tomando como base los datos
contables, si los activos humanos estan liquidandose en pos de
utilidades a corto plazo y cuando esta sucediendo esto.

2) Alemplearlos sistemas y los datos contables como instrumento de
control punitivo como medio de ejercer una intensa presién jerarqui-
ca, la gerencia puede ocasionar efectos motivacionales adversos.
En este sentido, el sistema contable no es disfuncional per se, pero
el empleo que de él hace la gerencia lo convierte en disfuncional,
ya que pueden ocasionarse otros costos ocultos que no se reflejan
en el estado de resultados, al emplear los instrumentos contables
como un sistema amenazante por parte de la gerencia. Este método
de la gerencia puede producir utilidades a corto plazo, pero con el
tiempo los efectos adversos colaterales originan el deterioro en
las actitudes positivas hacia la compaifiia, en la motivacién y en la
comunicacion, incrementandose conflictos de hostilidad y descon-
fianza hacia la gerencia.

Argyris (1953) en su investigacion, llega a la misma conclusiéon que
likert: establece que los presupuestos, aunque neutrales per se, se
convierten en un instrumento con el cual la gerencia presiona a los
empleados, es decir, es un dispositivo de la gerencia autoritaria.

3) Diversas investigaciones han mostrado que los trabajadores desa-
rrollan medios ingeniosos de evadir y distorsionar las mediciones del
desempefio, sin una medicion sistematica de las fuerzas motivacio-
nales y organizacionales que lleven a los empleados a distorsionar
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las mediciones de la eficiencia. Sin embargo, Likert propone que
con el desarrollo de una contabilidad de activos humanos que se
fundamente en los hallazgos y la metodologia de la investigacion
psicologica sera posible valuar y medir la situacion de las tendencias
en la organizacién humana.

Esta propuesta desde la conducta y el comportamiento de las personas
en la organizacion, devela que mas alla de las mediciones financieras,
es importante tener en cuenta al talento humano como fuente de ventaja
competitiva, tal cual lo manifiestan la teorias de recursos y capacidades
en la direccién estratégica.

Rensis Likert expone que ciertos estilos gerenciales dan como resultado,
alargo plazo, la liquidacién de activos humanos, ya que éstos presionan
a los empleados a fin de reducir los costos, lo cual da como resultado
un incremento en la utilidad neta, pero provoca también la disminucion
inadvertida de las actitudes de los empleados, de su motivacién y otras
variables psicolégicas que determinaran el nivel de utilidades en los
periodos futuros; esta informacion puede analizarse como lo plantean
Brummet, Flamholtz y Pyle a fin de determinar los costos estandares del
reclutamiento, contratacién, entrenamiento y el desarrollo de los indivi-
duos con objeto de que alcancen su nivel de actuacion de competencia
técnica y la familiaridad requerida en un puesto determinado.

Ademas de proporcionar un mecanismo de control de costos, estos datos
deberian ser Utiles para estimar los costos de reemplazo de las personas,
ya que pueden ser empleados para presupuestar las inversiones en la
planeacion y el desarrollo de la mano de obra. El resultado constituiria
un sistema de contabilidad de costos estandar relativo a los recursos
humanos y similar al de los costos de la actividad econémica.

La gestion humana, en la via de la responsabilidad social de la empresa,
debera entender que la empresa no sélo administra el capital de sus
propietarios, sino que en ella subsisten otros intereses que demandan
y reclaman, y la contabilidad asume de alguna manera este supuesto,
ya que la informacion se percibe no como un derecho del propietario
(teoria contractual), sino como un deber (teoria institucional) de informar
a todos los usuarios, asi mismo, se incrementan los requerimientos de
informacion en el contexto social donde se exigen otros informes (estado
de valor afiadido, estado de excedente de productividad, balance social,
informes relativos al bienestar de los empleados e informes relativos al
medioambiente).’

5 Como ejemplo de éstos, las recomendaciones de la ONU (1977) a las empresas transnacio-
nales, en las que se contempla informacion relativa al empleo, medidas para el control del
medioambiente.
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5. Conclusiones y recomendaciones

En los resultados de la investigacion queda una propuesta para seguir
desarrollando, y es la relacionada con los elementos que se plantean
en la via de la construccion del sistema de informacién de contabilidad
de talento humano bajo una perspectiva de la responsabilidad social
(dimensioén interna: trabajadores). En este caso, se debe tener en cuen-
ta que habria que abordar la propuesta tanto en la dimensién interna
como externa.

Otra posibilidad para seguir abordando esta tematica, seria identificar
cual es el significado que los empresarios de las empresas industriales
de Manizales le otorgan a la gestion del talento humano en la via de
la responsabilidad social. Comprender este fendmeno haria posible
proponer un sistema que se adecue a sus pretensiones.

En el estudio se encontr6 que:

1) En las empresas industriales de Manizales, la responsabilidad
social se cumple a partir de la responsabilidad social exigible, es
decir, que ésta se configura a partir de dar cuentas frente a alguien
que tiene la autoridad para exigir su cumplimiento, son socialmente
responsables por imposicion y no se presenta la responsabilidad
social interna que es aquella que la organizacién siente hacia sus
integrantes y los miembros de su comunidad, en otras palabras,
que son socialmente responsables por eleccién. El acercamiento a
la responsabilidad social, se ha realizado mas como una forma de
participar y de actuar en el contexto de acuerdo con las exigencias
del momento, y no obedeciendo a propésitos y finalidades empre-
sariales sociales.

2) La gestiéon del talento humano en las empresas industriales de
Manizales bajo una perspectiva de la responsabilidad social, esta
estructurada en el sistema de informacion contable financiero, y
desde esta optica es que los directivos toman las decisiones de
inversion y desarrollo en materia de activos intangibles.

Desde esta perspectiva de analisis, los elementos que plantea la
teoria de recursos y capacidades que hace referencia a que “las
ventajas competitivas se derivan de la posesién de recursos valio-
s0s, escasos, dificilmente imitables y sustituibles y cuya renta sera
apropiable por la empresa, si no pueden ser objeto de intercambio...
presentando las siguientes perspectivas: gestion del conocimiento,
liderazgo estratégico y escalon superior, entre otras” (Bruque, 2002,
p. 37). En las empresas de industriales de Manizales se presenta
una seria confusion del talento humano con recurso humano, donde
la dimensién de la empresa se establece a partir de los recursos
fisicos de la organizacion.
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Recordemos que los recursos fisicos de la organizacién consisten
en los elementos tangibles que gestiona, tales como la planta, el
equipo, latierra, y los recursos naturales. Existen también recursos
humanos en una compafiia (mano de obra calificada y no cualifica-
da, personal administrativo, financiero, legal, técnico y directivo).
Hablando de forma estricta, los recursos por si mismos no son
los inputs de los procesos productivos, sino los servicios que los
recursos pueden proporcionar. Los servicios generados por los re-
cursos son una funcion de la forma en la que son usados (el mismo
recurso usado para diferentes propdsitos o de diferente formay en
combinacion con diferentes tipos o cantidades de otros recursos
provee un diferente servicio o grupo de servicios). Es esta distincion
entre recursos y servicios donde radica la condicién diferencial de
la empresa.

También es cierto que desde la teoria de recursos y capacidades,
soportada en las decisiones estratégicas, considera al ser humano
como fuente de recurso productivo y como un activo estratégico de
la empresa, no obstante los desarrollos tedricos que se encuentran
desde las postulaciones del enfoque humanista, desde la escuela
de relaciones humanas, escuela de desarrollo organizacional,
escuela de tedricos multidimensionales, han esbozado elementos
de andlisis que permiten dar una mirada mas profunda del ser
humano como ser complejo que debe centrar su participaciéon en
la organizacién, a partir de sus ideas, creatividad e innovacion; en
esta perspectiva se tiene en cuenta el paso de un concepto de ser
humano fragmentado, a un concepto de ser humano integral.

Asi mismo, en el transcurso de los ultimos tiempos se han desa-
rrollado diversos modelos en el ambito de la gestion del talento
humano, que tienen como fin comun lograr la competitividad de
las organizaciones ante diversos factores condicionantes. Todos
ellos exigen, de alguna forma, cambiar los enfoques tradicionales
de tratamiento al talento humano, otorgandole el significado que
por su aporte a los resultados de la empresa requieren. Todas ellas
reconocen la importancia del talento humano como parte indispen-
sable para lograr no soélo la eficiencia empresarial sino también
humana.

La gestion empresarial se convierte en una herramienta clave del
desarrollo institucional, mediante la cual no sélo se combinan todos
los factores de produccion, sino que se desarrollan las acciones que
demanda la proyeccion institucional en el presente y en el futuro,
en la esfera de los aspectos socioeconémicos, culturales y de re-
laciones en el ambito interno y externo de las organizaciones. Esta
integra el saber con el hacer; los conocimientos con la practica y
la reflexion con la accion; es decir, que para la gestion empresarial
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debe existir armonia entre los conocimientos y la teoria con la accién
y la practica (Pallares, 2005).

La organizacion, para lograr sus objetivos, requiere de una serie
de recursos y talentos humanos que resultan indispensables; la
tendencia de la gestion humana a escala mundial es a la integracion
en todos los aspectos del desarrollo humano y social, bajo esta
visién se da una ruptura con la visibn mecanicista y atomizada del
hombre y se pretende que se dé una mirada al hombre como un
ser fisico, psiquico, espiritual y espacial, por ello, si “se da énfasis
a la expansién de la libertad humana para vivir el tipo de vida que
la gente juzga valedera, el papel del crecimiento econémico en la
expansion de esas oportunidades debe ser integrado a una com-
prension mas profunda del proceso de desarrollo, como la expansién
de la capacidad humana para llevar una vida mas libre y mas digna”
(Sen, 1998).

En la vision de la gestion humana en Colombia, puede inferirse que
los desarrollos de ésta estan articulados en una via de la rentabili-
dad financiera y no social, y atiende a escasos desarrollos en este
campo y mas a la aplicacién de modelos externos y costosos que
no resuelven la problematica de lo humano en la gestion.

El considerar las politicas establecidas de mejoramiento en la cali-
dad de vida de los trabajadores, la familia y preservacién y cuidado
del medio ambiente, en las empresas industriales de Manizales y
al evidenciar que éstas establecen programas de bienestar social y
se hace un seguimiento a las politicas, no s6lo en el cumplimiento
de las normas, es una perspectiva alentadora en cuanto a gestiéon
humana se refiere, pero también es claro que éstas no obedecen
a una practica de caracter voluntario, que iria mas alla de las nor-
mas exigibles, y que podria configurar una conducta ética y una
organizacién capaz de establecer sus propias coherencias internas
y organizar sus interacciones en el contexto en funcion de la pre-
servacion de las mismas y de las personas.

3) En la relacién contabilidad, gestién y responsabilidad social, se
evidencia que, de alguna manera, las empresas gestionan el talento
humano atendiendo al criterio de responsabilidad social, desde
el cumplimiento de las normas legales y desde las exigencias de
otras empresas extranjeras que para invertir exigen, al menos, unos
indicadores de calidad del talento humano.

En este sentido, se evidencia que los informes contables que son
proporcionados se han utilizado para realizar informes sociales que
algunas empresas presentan mas como un requerimiento en los
informes de gestion; s6lo en una empresa, la informacién contable
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acompafiada de otros informes que requiere la organizacion, permite
establecer indicadores que son el producto de un programa de de-
sarrollo que obedece a los objetivos de la organizacion en materia
de gestion humana, para alcanzar el desarrollo de las personas que
redunda en el beneficio empresarial.

En cuanto al area interna de la empresa, referente a jornada labo-
ral, salarios, prestaciones sociales, entre otros, en las empresas
industriales de Manizales, se cumplen de acuerdo con la normati-
vidad laboral vigente. En este sentido, la responsabilidad social se
identifica con este cumplimiento.

Que las empresas no tienen la cultura empresarial suficiente para
entender el concepto de talento humano y, simplemente, han cam-
biado el nombre; primero, departamento de relaciones industriales,
luego, departamento de recursos humanos y, hoy dia, se conoce
como area de talento humano.

Que como lo expresa el profesor Melé, para practicar la respon-
sabilidad social de las empresas es esencial el compromiso de la
alta direccion, asi como una forma de pensar innovadora, nuevas
aptitudes y una mayor participacion personal y sus representantes
en un dialogo bidireccional que pueda estructurar una retroalimen-
tacion y un ajuste permanente. El didlogo social con representantes
de los trabajadores, que es el principal mecanismo de definicién
de la relacién entre una empresa y su personal, desempefia un
papel crucial en la adopcidon mas amplia de practicas socialmente
responsables.

Por ultimo, se plantean algunos elementos conceptuales y una
aproximacion a una propuesta desde la contabilidad del talento
humano con la esperanza de seguir trabajando en un futuro.

Necesidades de informacion de las empresas industriales de Manizales,
en cuanto al talento humano que requiere la gerencia para su proceso de
toma de decisiones, bajo la perspectiva de la responsabilidad social.

1)

2)

Evaluar alternativas de inversién y suministrar informaciéon que
permita evaluar el monto de la inversion sobre el personal, pues la
capacitacion y la formacion de los empleados obedecen a problemas
coyunturales que se deben solucionar. Al establecer indicadores que
permitan determinar el grado de ésta (formacion y capacitacién), se
podra determinar la participacién en la productividad y en la gestion
a partir de identificar y medir la inversion referente al proceso de
contratacién y desarrollo de los recursos humanos.

Suministrar informacién a la alta gerencia para la toma de deci-
siones relacionadas con la vinculacion, capacitacion y desarrollo
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del personal vinculado a la empresa. Para que la empresa pueda
planear las necesidades de vinculacion y desarrollo de personal,
dado que no existe una planeacion anticipada y, en muchos casos, la
demanda no depende del nivel de produccién esperado, sino de los
requerimientos de los clientes externos, sobre todo del exterior.

3) Suministrar informacion para evaluar el rendimiento de las perso-
nas, pues aunque se han aplicado algunos modelos que evaluan
el desempefio, éstos no alcanzan a identificarlo claramente.

4) Establecerindicadores que permitan determinar el rendimientoy la
productividad de las personas a partir de los resultados esperados
por la alta direccién, de esta manera, al valorar el recuso humano
que labora dentro de la organizaciéon tanto individual como colecti-
vamente se podra determinar el valor de la empresa.

5) Establecer politicas claras para otorgar premios o promociones al
personal, dado que éstos se otorgan por mera liberalidad.

6) Proyectar y determinar el costo por retiro o despido del personal.

7) Suministrar informacion sobre el valor de los recursos humanos
de la organizacion.

8) Informar sobre el impacto de la organizacion en la generacién de
empleo en la region.

Identificar y cuantificar las causas del ausentismo y rotacion del
personal, de tal manera que permita identificar la disminucién de
la productividad.

9) Aunque en ninguna de las empresas existe un sistema de conta-
bilidad del talento humano, se podria construir a partir de: fuente
cuadro N° 1.

Cuadro N° 1 - Sistema de contabilidad de talento humano

DESCRIPCION | CONCEPTO
Sistema de Contabilidad del Talento Humano
Como se Construye Sistema de informacion que contenga
Variables — cuantitativas y | « Las Practicas de Gestion Humana (seleccion, induccion, capacitacion, otras).
cualitativas

+ Medicion de Competencias, gestion de conocimiento, Innovacion.
+ Procesos de Tecnologia blanda y de punta.

+ Sistemas de Gestion de la calidad.

* Indicadores Cuantitativos y Cualitativos.

« Utilizacion de Balances Sociales.
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Valoracion + Indicadores ajustados a las politicas institucionales.
+ Por horas de trabajo

* De los Intangibles
Ventajas + Medicion de la Gestion y conocimiento.

+ La contabilidad como expresion de la gestion.

+ Conocimiento del desarrollo de las personas y su relacion con los objetivos
de la organizacion.

+ Medicion de intangibles.

Fuente: Resultados de la investigacion

10) Estas son algunas de las variables que se podrian tener en cuenta
en este proceso; en este sentido, se pueden utilizar indicadores
que se podrian agrupar de acuerdo con las finalidades de cada
empresa. En la literatura revisada se encuentran algunos modelos
de medicién del capital intelectual® que podrian ayudar en este
proceso.
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