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RESUMEN ® ® ABSTRACT

Rroducto de un avance de investigacion fihis state of art talks about the Human
Que sobre la tematica de valoracion finan- Capital, his valuation in the companies and
ciera del talento humano se viene management of the Knowledge and his
adelantando, se presentan las principales ‘ model with short descriptions.

definiciones sobre temas relacionados y se
hace una breve descripcién de los mode-
los mas reconocidos sobre valoracion de
capital intelectual, y de gestién del cono-
cimiento.

I

hasta hace muy poco tiempo no
I humano, el cual hoy en dia s ha
asos donde es el activo mds valioso,
alorar financieramente este factor.
arte este rubro, mostrando de esta

a gran mayoria de mé
consideraban den
convertido en uno de lo:
lo Que hace que expertos se

De otra parte, se tiene Que |
manera unos estados fin:

El siglo XXI ha traido consig
paradigmas en el man

se tienen los nuevos conceptos y
para la valoracién de empresas, ya
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que estas han comprendido la impor-
tancia estratégica de medir su capital
humano y elaborar informes financie-
ros indicando su valor, pues existe una
enorme riqueza representada en él. El
conocimiento, a pesar de ser un intan-
gible, no significa que no se pueda
medir y valorar. En la medida que se
logre valorar, no solamente servira
como elemento o factor de valoracion,
sino que también servird para evaluar
la gestion en las organizaciones, y por
ende basado en él, se podrdn asignar
recursos e incentivos o aplicar
correctivos segn sea del caso.

El capital humano estd tomando la di-
mension estratégica que le permite dar
un mayor valor a fa empresa. No se
puede perder de vista que es el talento
humano el factor fundamental en el
desarrollo de las organizaciones y Que
segln las tendencias del futuro en el
campo de la administracién lo dan
como el factor mds relevante sin el cual
serfa imposible gestionar y mantener
una entidad activa,

Una empresa Que no estd contenta, que
no tiene ideas, carece de valor
(Edvinsson-1998).

Este articulo es producto del avance de
una investigacion Que sobre esta tema-
tica se viene desarrollando, en la cual
se mostrardn algunas definiciones y al-
gunos de los modelos de valoracién mas
reconocidos en el dmbito mundial, los
cuales estan sirviendo de base para la
formulacion de un nuevo modelo que
pueda adaptarse al medio.

Capital intelectual. Es el conjunto de
sistemas y procesos conformado por
el capital humano, el capital estructu-
ral y el capital relacional, orientados a
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la produccién y participacion de co-
nocimientos en funcion de los objetivos
estratégicos de la organizacion (mision,
visién, mercado y objetivos), temas que
fueran tratados en el X simposio de
contaduria celebrado en la Universi-
dad de Antioquia en el ano 2000.

Para H. Tomas |ohnson, profesor de
administracién de negocios de la uni-
versidad estatal de Portland, el capital
intelectual se esconde dentro del asien-
to contable tradicional del Good Will,
es decir, estd mas alld de los activos
menos tangibles, tales como la capaci-
dad de una compania para aprender a
adaptarse. (Edvinson Leif y MALONE,
Michel, el capital intelectual, Norma.
1998).

Para Dave Ulrich, profesor de la School
of Bussines, University of Michigan, el
capital intelectual procede de la capa-
cidad y del compromiso de los
empleados. Ambos deben ir juntos
para que crezca. Los lideres interesa-
dos en invertir, aprovechar y ampliar el
capital intelectual deben elevar el ni-
vel, fijar metas altas y pedir mds de los
empleados de su organizacion. (PEREZ
CACERES Augusto.El capital intelec-
tual, Cdmara de Comercio Lima. 2002)

Capital humano o activos de compe-
tencia individual. Se refieren a la
educacion, experiencia, “know how",
conocimientos, habilidades, valores y
actitudes de las personas que trabajan
en la empresa. No son propiedad de la
empresa. La empresa contrata el uso
de estos activos con sus trabajadores.
Los trabajadores al marcharse a casa
se llevan consigo estos activos. La com-
pania no puede ser propietaria del
capital humano. Este estd dado por una
combinacion de conocimientos, des-
trezas, inventiva y capacidad de los
empleados individuales de la compa-

fia para llevar acabo la tarea asignada.
Incluye igualmente los valores de la
compaiifa, su cultura y su filosofia y
aunque la compafifa no puede ser pro-
pietaria del capital humano, en ¢él se
encuentran las raices del valor de una
compania.

Capital estructural o activos de estruc-
tura interna. Se refieren a la estructura
organizativa formal e informal, a los
métodos y procedimientos de trabajo,
al software, a las bases de datos, a la
I&D (Investigacion y Desarrollo), a los
sistemas de direccion y gestion y a la
cultura de la empresa.

Es la infraestructura que incorpora,
capacita y sostiene al capital humano.

A diferencia del capital humano. ¢l ca-
pital estructural s puede ser propiedad
de la empresa y por tanto se puede
negociar. Estos activos son propiedad
de la empresa y algunos de ellos pue-
den protegerse legalmente, patentes,
propiedad intelectual, etc.

Capital relacional o activos de es-
tructura extemna. Se refieren a la cartera
de clientes que recibe el nombre de
fondo de comercio, a las refaciones con
los proveedores, bancos y accionistas,
a los acuerdos de cooperacién y alian-
zas estratégicas, tecnoldgicas, de
produccion y comerciales, a las mar-
cas comerciales y a la imagen de la
empresa. £stos activos son propiedad
de la empresay algunos de ellos pue-
den protegerse legalmente (marcas
comerciales, etc.)

Hechas las anteriores definiciones,
el tema por estudiar y objeto de va-
loracion es el capital humano. Las
inversiones alli realizadas tienen
sentido econdmico hasta el punto
de que el valor de las ventajas futu-
ras adicionales Que se esperan (mayor




productividad y asi mds ingresos para
el trabajador y su patrono), exceden
los costos de programas de educacion
o de entrenamiento y de produccion.

De acuerdo con Rich Karigaard, di-
rector de Forbes ASAP quien escribid
en El capital Humano. editorial nor-
ma 1998. “Las nuevas fuentes de
riQueza de cualQuier comparia son la
inteligencia humana y los recursos
intelectuales”

De ahi la vision y la inquietud que
grandes estudiosos de este tema tie-
nen de investigar este campo, Que sin
lugar a duda serd de gran futuro y ser-
vird para hacer mejores y mas reales
valoraciones de empresas e incentivar
y motivar al personal y ademds poder
ser utilizado con fines de evaluacion.

A pesar de haber quedado claro que
el capital humano no puede ser pro-
piedad de la empresa, si es cierto Que
es el que hace que la empresa funcio-
ne y genere o pierda valor,
dependiendo de muchos factores, que
hay que entrar a considerar dentro de
los modelos existentes y de los que en
un futuro se construyan. Entre otros,
se deberdn tener en cuenta los niveles
de inversién en capacitacion, pero tam-
bién el cémo crear mecanismos para
Que esa inversion realmente se revier-
ta sobre la empresa, y en un tiempo
prudencial, que podria considerarse
como una amortizacién de la inversion
ejecutada en ese concepto, algo pare-
cido al tratamiento que se da a la
depreciacion o a las amortizaciones.

Los modelos existentes, no son exclusi-
vos de valoracion financiera del capital
humano, ya que se agrupan dentro del
concepto de modelos de valoracion del
conocimiento, subdividiéndose en mo-
delos de capital intelectual y en modelos

de gestion del conocimiento. En algu-
nos de ellos se considera el capital
humano como uno de sus factores. A
continuacion se presenta una breve re-
sefia de los modelos mds conocidos:

Modelo technology Broker (Brooking-
1996), donde el valor de mercado
de las empresas es la suma de los
activos tangibles y el capital intelec-
tual. Considera como capital
intelectual: los activos de mercado
(marcas, clientes, etc.), activos de
propiedad intelectual, (patentes, Co-
pyright, etc.), activos humanos (capital
humano), activos de infraestructura
(tecnologias, procesos, métodos, etc.).

Modelo Balanced Business Scorecard.
(Kaplan y Norton, 1996).También co-
nocido como “Cuadro de Mando
Integral” consiste en un sistema de
indicadores financieros y no financie-
ros Que tienen como ob]elivo medir
los resultados obtenidos por la orga-
nizacion. Este modelo presenta cuatro
bloques o perspectivas, - la financiera,
del cliente, de procesos internos de
negocio, del aprendizaje y mejora.

Modelo de direccién estratégica por
competencias. El capital Intangible
(Bueno - 1998), profundiza en el con-
cepto de capital intelectual o intangible,
el cual viene dado por la valoracion de
los activos intangibles creados por los

flujos de conocimientos de la empresa.

[ Cl = V- Ac, donde: [

Cl = capital intelectual
V = valor de mercado de la empresa
Ac = activos producidos netos de la

empresa segdn valor contable.
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Modelo Canadian Imperial Bank
(Hubert Saint- Onge- 1996). Este
modelo estudia la relacién entre el capi-
tal intelectual y su medicion y el
aprendizaje organizacional y contem-
pla las siguientes variables: aprendizaje
de clientes, aprendizaje organizacional,
aprendizaje en equipo, aprendizaje in-
dividual; relacionando cada uno de
ellos en su orden con: capital financie-
ro, capital clientes, capital estructural
y capital humano.

Modelo Intelect (Euroforum, 1998)
Este modelo responde a un proceso
de identificacién, seleccion,
estructuracion y medicion de activos
hasta ahora no evaluados de forma
estructurada por las empresas y pre-
tende ofrecer a los gestores
informacion relevante para la toma
de decisiones y facilitar informacion
a terceros sobre el valor de la em-
presa. El modelo acerca el valor
explicitado (Valor en libros) de la
empresa a su valor de mercado, asi
como informa de la capacidad de la
organizacion de generar resultados
sostenibles, mejoras constantes y
crecimiento a largo plazo.

Modelo capital intelectual (Drogonetti
y Roos, 1998). En este modelo, el va-
lor de la compania proviene de sus
activos fisicos y monetarios (capital fi-
nanciero) y de sus recursos intangibles
(capital Intelectual). Dentro del capital
Intelectual, se encuentran dos catego-
rias generales, capital humano y capital
estructural, con tres divisiones cada
una, asi:

Capital humano formado por: com-
petencias, actitud y agilidad intelectual.

Capital estructural, formado por: rela-
ciones, organizacion, renovacion y
desarrollo.
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Modelo Dow Chemical. Este modelo
atiende a las necesidades de la organi-
zacion en particular y desarrolla una
metodologfa para la clasificacion, valo-
racion y gestion de la cartera de patentes
de la empresa. Este es el primer paso,
qQue Dow Chemical va extendiendo a la
medicion y gestion de otros activos
intangibles de la empresa (de alto im-
pacto en los resultados financieros).

Modelo Navigator de Skandia
(Edvinsson, 1992-1996). Este mode-
lo es pionero en el mundo, y su objetivo
es medir los intangibles y adjuntarlos
en la memoria de la empresa. La prin-
cipal linea de argumentacién de Leif
Edvisson, es la diferencia entre los va-
lores de la empresa en libros y los de
mercado. Esta diferencia se debe a un
conjunto de activos intangibles, que no
quedan reflejados en la contabilidad
tradicional, pero que el mercado re-
conoce como futuros flujos de caja.

Modelo Intelectual Assets Monitor
{Sveiby. 1997). El aulor basa su argu-
mentacion sobre la importancia de los
activos intangibles en la gran diferen-
cia existente entre el valor de las
acciones en el mercado y su valor en
libros. Esta diferencia, segin Sveiby,
se debe a que los inversores desarro-
llan sus propias expectativas en la
generacion de los flujos de caja futu-
ros debido a la existencia de los aclivos
intangibles. Considera en este modelo
tres elementos: .- competencias de las
personas, - estructura internay estruc-
tura externa.

Modelo Intelectual Assets Monitor
(Bontis, 1996) Estudia las relaciones
de causa —efecto entre los distintos
elementos del capital intelectual y en-
tre este y los resultados empresariales.
Su gran aportacion es la constatacion
de que el bloque de capital humano es
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el factor explicativo. Considera: capi-
tal humano, capital estructural y capital
relacional, como elementos Que hacen
parte del capital intelectual, enfrenta-
dos al desempefio.

Modelo Nova Club de Gestién del
conocimiento y la innovacién de la
comunidad Valenciana.  (César Cami-
son, Daniel Palacios, Carlos Devece,
Universidad Jaime | de Castelldn.
1999). El objetivo de este modelo es
el de medir y gestionar el capital inte-
lectual en las organizaciones. Este
modelo es Util para cualquier empre-
sa, independiente de su tamafio. Sigue
la conceptualizacion del modelo de
direccién estratégica, considera que el
capital intelectual esta formado por el
conjunto de activos intangibles que
generan o generardn valor en un futu-
ro. La gestién del conocimiento hace
referencia al conjunto de procesos que
permiten que el capital intelectual de
la empresa crezca. Este modelo divide
el capital intelectual en cuatro bloquies:
- capital humano, - capital organizativo,
-capital social, -capital de innovacion
y de aprendizaje.

[

,Mbdelo'de Arthur Ahderscn {Arthur
Andersen. 1999). Reconoce la nece-
sidad de acelerar el flujo de la
informacion que tiene valor, desde los
individuos a la organizacién y de vuel-
ta a los individuos, de modo que ellos
puedan usarla para crear valor para los
clientes.

Considera dos perspectivas:

* Desde la perspectiva individual, [a
responsabilidad personal de com-
partir y hacer explicito el cono-ci-
miento para la organizacion.

¢ Desde la perspectiva organi-
zacional, la responsabilidad de crear
la infraestructura de soporte para
Que la perspectiva individual sea
efectiva, creando los procesos, la
cultura, la tecnologia y los sistemas
qQue permitan capturar, analizar, sin-
tetizar, aplicar, valorar, y distribuir
el conocimiento.

Modelo Knowledge Management
Assessment Tool. (Kmat) El Kmat, es
un instrumento de evaluacion y diag-
nostico construido sobre la base del
modelo de administracion del conoci-
miento organizacional, desarrollado
conjuntamente por Arthur Andersen y
APQC. El modelo propone cuatro
facilitadores, (liderazgo. cultura, tec-
nologfa y medicion), que favorecen el
proceso de administrar el conocimien-
to organizacional.

Modelo de gestién del conocimiento
de Kpmg Consulting (Tejedor y Aguirre,
1998) El modelo parte de una pregun-
ta: ¢Qué factores condicionan el
aprendizaje de una organizacion y qué
resultados produce dicho aprendizaje?

Para responder a esta pregunta KPMG,
realiza un esfuerzo que produce un
modelo cuya finalidad es la exposicidn
clara y prictica de los factores que
condicionan la capacidad de aprendi-
zaje de una organizacion, asf como los
resultados esperados del aprendizaje.
Una de las caracteristicas esenciales del
modelo es la interaccion de todos sus
elementos, qQue se presentan como un
sistema complejo en el que las influen-
cias se producen en todos los sentidos.
La estructura organizativa, la cultura,
el liderazgo, los mecanismos de apren-
dizaje, las actitudes de las personas, la
capacidad de trabajo en equipo. etc.
no son independientes, sino Que estdn
conectados entre sf.
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CONCLUSIONES

Modelo de proceso de creacion del
conocimiento (Nonaka, Takeuchi. 1995)

Conclusiones {4
El proceso de creacion del conocimien-

Y e IR MY CRIRUR IR Uina vez analizados los modelos més reconocidos  sobre valoracion del capital
LT RGN FLICERLIREY intelectual, se nota Que no existe ninguno que tenga un pleno desarrollo y orien-
vyt YIRSl YO (acion hacia la valoracin financiera del capital humano, como parte integral del
SQISH NNV IRVIIG VIS mismo, ni tampoco se enfocan a ser elementos fundamentales dentro del proceso
SRS I RV INCUILRVeRY e valoracion de las empresas; de allf que se haga importante promover la inves-
pveluI (e VRNl (jcacion sobre esta temética , a fin de ir creando una cultura de la importancia de
el Re e PUCIINIENSEING (cner una valoracion financiera de este recurso , el cual puede ser presentado en
(DTS RTRE RSSO (o5 diferentes estados financieros, con lo cual se estarfa viendo el verdadero po-
b SNEETHRINVIAN:RUEOERNY (encial de cada una de las entidades. Otro de los aspectos que debe ser explotado,
el (M ARYLLELI IR o5 cf ulilizarse como una herramienta valida para la evaluacion de gestion, es
tro fases: decir propiciar este tipo de cultura entre empresarios, asesores, consultores,
: ﬁ? contadores, entidades de control y evaluacion.

socializacion —exteriorizacion
IE ' e
combinacion — interiorizacion
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