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EL CAPITAL HUMANO COMO ELEMENTO DEL PATRIMONIO

INTRODUCCION

A la hora de brindar los entes informacion a terceros, uno de los aspec-
tos fundamentales es el relacionado con la composicion y valuacion del patri-
monio.

En esto se tienen en cuenta fundamentalmente elementos tangibles y
algunos intangibles como marcas de fébrica, derechos de edicién, patentes de
invencion y unos pocos mas que estan en condiciones de alcanzar alguna for-
ma de medicidn objetiva.

Hoy ya se reconoce que hay otros elementos que pueden llegar a po-
seer una importancia significativa, y a veces decisiva, al momento de la consi-
deracién del patrimonio, es la vinculada con el denominado “capital intelectual”.

No hay duda que cuantificar estos componentes supone mayores dificul-
tades.

El capital humano, integrante importante del concepto, requiere una es-
pecial atencion por sus propias caracteristicas y obliga al analisis de las distin-
tas variables que lo conforman, a fin de facilitar elementos de juicio mas com-
pletos a aquellos usuarios de la informacién Gtil para la toma de decisiones.

VALOR TRABAJO Y VALOR UTILIDAD

Tradicionalmente la contabilidad financiera ha tenido arraigo en enfo-
ques eminentemente juridicos y financieros, donde se aplica el concepto juridi-
co de propiedad, de alli la palabra patrimonio. En su concepcién mas profunda
se han utilizado fundamentalmente la teoria del valor utilidad y del valor trabajo.
La teoria del valor trabajo establece que el valor de un bien se determina por el
trabajo socialmente necesario para ponerlo en disposicion de consumo, por las
remuneraciones acumuladas en los procesos de explotacion, produccién y dis-
tribucion; de alli nace el concepto de costo histérico constituido por las remune-
raciones al trabajo y al capital, incorporando un concepto segun el cual el traba-
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jo es el unico creador de valor, negando la existencia de otro tipo de valoracio-
nes.

Segun la concepcién del valor utilidad, el valor de un bien se determina
por la capacidad de satisfaccion de necesidades, hecho que implica que es la
demanda de bienes, el mercado el determinante del valor. Sélo tienen valor los
bienes destinados al mercado, siendo este ultimo el que determine el precio de
un bien o servicio. Esta teoria se expresa en contabilidad a través de los valo-
res de mercado, compra, reposicién o realizacion.

En este sentido la contabilidad financiera se convierte en un serio obstéa-
culo al abordar el concepto de valoracién, desde una éptica eminentemente
restringida de contabilidad financiera.

EL CAPITAL INTELECTUAL Y UN COMPONENTE FUNDAMENTAL.:
EL CAPITAL HUMANO.

Cualquiera sea la forma de determinar las partes en que se divide el ca-
pital intelectual siempre esta presente el Capital Humano, y ello obedece no
soOlo a sus caracteristicas propias sino también a la importancia que el mismo
tiene en la estructura y el funcionamiento de toda empresa.

Siguiendo a Roos y otros (1997), el capital humano se compone de tres
tipos de recursos inmateriales: a) competencia (conocimientos, aptitudes, habi-
lidades y know-how), b) actitud (motivacion y capacidad de liderazgo) y c) agili-
dad intelectual (habilidad de los miembros de la organizacion para ser “rapidos
mentalmente”, innovacion e iniciativa empresarial, capacidad de adaptacién y
de creacién de sinergias, etc.).

El no presentar informacion contable sobre los recursos humanos con-
lleva un problema para las empresas y también para la sociedad en su conjun-
to, ya que esa falta informativa puede dar lugar a una incorrecta asignacion de
capitales, los que pueden terminar recalando en inversiones que no son las
mas productivas.

Los inversores estan valorando algo que las propias empresas no inclu-
yen en sus estados contables. Los ladrillos y el mortero de las empresas quimi-
cas, farmacéuticas, electronicas, informéticas, de biotecnologia y de telecomu-
nicaciones si son considerados como activos, mientras que las inversiones en
recursos humanos e intangibles generadores de la mayor parte de sus ingresos
no pueden encontrarse en sus cuentas anuales, segun Lev, B. (1996).

Esta forma de actuar de las organizaciones acarrea un doble efecto que
distorsiona la informacién destinada al usuario: por una parte el valor en libros
de las empresas se encuentra subvaluado ya que no se incluyen en sus esta-
dos contables entre sus activos las capacidades y habilidades de su capital
humano como fuente de generacién de sus recursos futuros y, por otra parte,
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también esta subvaluado el beneficio que muestran esos estados contables al
tratarse como gastos a los importes correspondientes a la seleccidn, contrata-
cion y formacion del personal hasta cuando éstos estan correlacionados con
ingresos futuros, constituyendo en consecuencia una fuente fundamental para
la obtencion de los futuros beneficios del ente. Como dicen Edvinsson y Malo-
ne (1999) cuando se refieren a lo que ellos llaman la paradoja fundamental de
la inversion de los negocios modernos, segun la misma: “si una empresa invier-
te en las cosas que la hacen competitiva, como capital humano y tecnologia
informatica, a corto plazo sufre un deterioro de su cuenta de pérdidas y ganan-
cias, lo cual reduce el valor del balance de situacién y en consecuencia reduce
el valor en libros de la organizacion. En otras palabras, cuanto més invierta la
empresa moderna en su futuro, tanto menor serd su valor en libros. Esto es
absurdo”.

LA NORMATIVA ARGENTINA: LOS COMPONENTES PATRIMONIALES EN
LOS ESTADOS CONTABLES DE PUBLICACION

La Federacién Argentina de Consejos Profesionales de Ciencias Eco-
némicas, en la Resolucion Técnica N° 16, que determina el Marco Conceptual
de las Normas Contables Profesionales, en la parte referida a los elementos de
los estados contables, define Activos diciendo que “un ente tiene un activo
cuando, debido a un hecho ya ocurrido, controla los beneficios econémicos que
produce un bien (material o inmaterial con valor de cambio o0 de uso para el
ente)”. Luego agrega que “un bien tiene valor de uso cuando el ente puede
emplearlo en alguna actividad productora de ingresos”, y que para que un bien
tenga valor para el ente, es excluyente que el mismo represente efectivo o
equivalente en efectivo o tener aptitud para generar flujo positivo, y que, cuan-
do se trate de “futuros flujos de efectivo o sus equivalentes debe estar asegu-
rado con certeza o esperada con alto grado de probabilidad”. Después, descar-
tando la posibilidad de considerar las contingencias positivas (reafirmada en la
Resolucion Técnica N® 17, punto 4.8) dice que “Las transacciones 0 sucesos
que se espera ocurran en el futuro no dan lugar, por si mismas, a activos”,
afirmando finalmente que “El caracter de activo no depende ni de su tangibili-
dad ni de su forma de adquisicidn (compra, produccion propia, donacién u otra)
ni de su posibilidad de venderlo por separado ni de la erogacion previa de un
costo ni de un hecho de que el ente tenga la propiedad”. Rescatamos, por con-
siguiente, que para detentar un activo no es necesario su caracter de tangible
ni la condicién de propiedad.

A su vez, y en el mismo sentido, la Resolucion Técnica N¢ 9, al desarro-
llar en su Capitulo Il el Estado de Situacion Patrimonial, define a los Activos
Intangibles diciendo que “Son aquellos representativos de franquicias, privile-
gios y otros similares, incluyendo los anticipos para su adquisicién, que no son
bienes tangibles ni derechos contra terceros, y que expresan un valor cuya
existencia depende de la posibilidad futura de producir ingresos” y, a continua-
cion, hace una enumeracién de los mismos al afirmar que “Incluyen, entre
otros, los siguientes: Derechos de propiedad intelectual - Patentes, marcas,
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licencias, etc. — Gastos de organizacién y preoperativos — gastos de desarro-
llo.”

De todo lo anterior se observa que la normativa vigente en la Republica
Argentina en lo que hace al universo de la informacién contable de publicacién,
es decir hacia terceros, no contempla entre sus disposiciones reconocimiento
de lo que se llama el Capital Intelectual. Si bien el capital humano no es una
posesion de la empresa, como dice Bueno, puede en cierto grado disponer de
él segun contratos establecidos. Sin duda este aspecto constituye la parte mas
dificil de resolver para poder medir y contabilizar el capital intelectual, en razén
de que no encaja en el modelo contable vigente conservador basado en el con-
cepto de costo de adquisicién.

Como consecuencia de esta situacion, las empresas no incluyen datos
sobre su capital humano en sus estados financieros. Sin embargo, cuando al-
gunas de ellas sienten la necesidad de mostrar esa informacion recurren para
ello comunmente a incluirla en su Memoria Anual.

De todos modos, esto se realiza sin un esquema predeterminado y sin
pautas generales que permitan analisis comparativos. En muchos casos deno-
tan una intencionalidad de mostrar los aspectos relevantes que hacen a exaltar
la buena imagen institucional, es decir hay en todo ello una implicita estrategia
de marketing.

En el presente trabajo se realizé6 una busqueda de empresas que publi-
can sus estados contables y memorias en la Comision Nacional de Valores tra-
tando de obtener datos sobre cudles y de qué manera las empresas ofrecen
informacion no financiera sobre su capital humano. A modo de ejemplo se ex-
ponen los siguientes casos:

TELECOM ARGENTINA S.A.
Informacion incluida en la Memoria Anual al 31 de Diciembre de 2005

Recursos Humanos

Dotacion Efectiva
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Dotacion efectiva Variacion

2004 2005 Cantidad %

Telefonia Fija

Telecom Argentina 11.371 11.341 (30) -
Telecom USA 3 3 - -
11.374 11.344 (30) -
Telefonia Celular

Personal 1.958 2.354 396 17
Nucleo 298 356 58 16
2.256 2.710 454 17
Publicom 423 488 65 13
Total 14.053 14.542 489 3

Cultura Interna

Continuando con el proceso de difusion e implantacion de los nuevos valores
corporativos iniciados en 2004, se realizaron workshops con los gerentes y
directores de la compainiia, con el fin de difundir el nuevo modelo de competen-
cias gerenciales y su alineacion con los valores del Grupo Telecom.

Autodiagnodstico para el Cambio (APC)

Se realizé una nueva edicidén de la encuesta de clima laboral involucrando re-
cursos internos para el disefio e implementacién, y recursos externos para el
andlisis e interpretacion de los resultados.

Mediante la modalidad electrdnica Intranet-Internet, en forma anénima y con
libre participacién del personal, se realiz6 una toma de esta encuesta en el mes
de junio, con un nivel de participacién del 65%, que arrojo como resultado un
nivel de satisfaccion del 70%.

Desarrollo

Con el objetivo de continuar favoreciendo y gestionando el desarrollo del per-
sonal, se llevaron a cabo los programas de Analisis de Desempeno y Desarro-
llo Gerencial.

En su tercer afno consecutivo, el programa de Analisis de Desempefio cumplié
con el proposito de instalar en la organizacién una herramienta destinada a
colaborar con los gerentes en el manejo de los recursos humanos.

En el marco del Programa de Desarrollo Gerencial iniciado en 2004 con el obje-
tivo de conocer el potencial de los cuadros gerenciales y mandos medios de la
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organizacion, se realizaron durante este ejercicio 76 evaluaciones de gerentes /
ejecutivos y se comenzaron a implementar los planes de accidén que surgieron
de las evaluaciones hechas en 2004.

Para favorecer el desarrollo de los empleados se continué con la administra-
cion y gestion de las busquedas internas, de acuerdo con las necesidades del
contexto organizativo. A través de esta herramienta se cubrieron 200 posicio-
nes, mientras que otros 941 puestos fueron cubiertos mediante busquedas ex-
ternas.

Capacitacion

Telecom mantuvo su estrategia de capacitacién basada en acciones de forma-
cion interna, destinadas a sustentar los entrenamientos funcionales de la ope-
racion y acciones de formacion externa para la profesionalizacion del personal.

En 2005 se dictaron, para la Unidad Telefonia Fija, 120.000 horas alumnos to-
tales, de las cuales el 55% estuvo representada por actividades técnicas orien-
tadas a la nivelacion y actualizacién de teméticas asociadas con las nuevas
tecnologias (principalmente del dominio Datos) dentro del contexto actual de
negocio. El 45 % restante se basé en actividades que contribuyeron al desarro-
llo de competencias gestionales (trabajo en equipo, negociacion, presentacio-
nes efectivas y conduccion de equipos para supervisores, entre otras).

En el ambito de la Unidad Telefonia Movil se dieron 30.000 horas alumnos tota-
les de capacitacion asociadas a la tecnologia GSM y a la actualizaciéon de la
fuerza de ventas.

El Grupo Telecom continu6 fortaleciendo su vinculo con la Universidad de San
Andrés, Instituto Tecnoldgico de Buenos Aires, Universidad Torcuato Di Tella,
Universidad del Salvador, a través de la formacion de sus profesionales en
postgrados y maestrias; como asi también en el disefo y dictado de programas
“in company” orientados a las especialidades claves para el negocio.

Relaciones Laborales

El aflo 2005 tuvo como rasgo distintivo en el contexto pais el conflicto gremial,
con exigencias de mejoras salariales y de condiciones laborales por parte de
los sindicatos.

Telecom Argentina no fue ajena a estos reclamos. Hacia fines de 2005 comen-
zaron los conflictos con los gremios de base, que fueron coincidentes con el
vencimiento de los acuerdos firmados en diciembre de 2004.

En paralelo se dio un proceso de escision de los sindicatos que agrupan a los
empleados de las ciudades de Rosario, Santa Fe, Chaco, Tucuman y Lujan,
que estaban bajo la érbita de la F.O.E.E.S.I.T.R.A, los cuales se alinearon con
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la representacion de F.O.E.T.R.A. Buenos Aires, planteando el inicio del proce-
so de formacién de una nueva Federacién, F.A.T.E.L.

También durante 2005, se recibieron reclamos judiciales por el concepto sala-
rial “articulo 15 del CCT 201/92”. Estos reclamos fueron tomados por los sindi-
catos de base y fueron también materia de negociacién junto con mejoras sala-
riales y de las condiciones laborales.

Como resultado de dichas negociaciones se establecieron nuevas condiciones
para los empleados agrupados en F.O.E.E.S.I.T.R.A. y los sindicatos de las
ciudades de Rosario, Santa Fe, Chaco, Tucuman, Lujan y F.O.E.T.R.A. Buenos
Aires.: un pago unico en el mes de diciembre 2005, una nueva escala salarial
aplicable desde enero 2006, y la reduccidén de la jornada laboral diaria desde
marzo de 2006 (media hora para el personal que realiza trabajos de telegestion
y 45 minutos para el resto del personal de base), teniendo como condicion la
de mantener la cantidad y calidad de la produccién actual.

Al momento de la publicacién de esta Memoria se encontraban pendientes de
cierre las negociaciones con los gremios que representan al personal técnico y
jerarquico, las cuales fueron pactadas para el mes de marzo de 2006. Proviso-
riamente y hasta ese momento se acordd otorgar sumas remunerativas fijas
para estos empleados.

Compensaciones

Con el objetivo de analizar la competitividad externa de los grados salariales de
la organizacion, se realizé en marzo de 2005 la encuesta de compensacion
total en la cual participaron15 empresas lideres del mercado nacional. Sobre la
base de los resultados se ajustaron las escalas salariales del personal fuera de
convenio.

Adicionalmente, se realizaron acciones concretas para mantener la competitivi-
dad de los salarios de la compania frente al mercado, como por ejemplo la libe-
racion del tope de vales alimentarios al 10% del salario basico; el incremento
de los vales de almuerzo; y la aplicacion del Decreto N° 2005/2004 del Poder
Ejecutivo Nacional y su posterior inclusién a la remuneracion del personal fuera
de convenio. En el mismo sentido se asignaron partidas especificamente desti-
nadas a ajustes de salario por mérito.

Ademas se decidié otorgar una suma fija a todo el personal fuera de convenio
no incluido en la politica de gerenciamiento por objetivos, pagadera en enero
de 2006 y como parte de las retribuciones del ejercicio 2006.

Por otra parte, se mantuvo la contratacion de las prestadoras de servicios me-
dicos Omint y Swiss Medical a partir de diciembre de 2005 se cambi6 la obra
social pasando de A.S.E. a O.S.D.I.P.P.
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SIDERAR S.A.
Informacion incluida en la Memoria Anual al 31 de Diciembre de 2005.
RECURSOS HUMANOS

La gestion de Recursos Humanos continué orientada hacia la generacion y pro-
fundizacion de programas de formacién y desarrollo, analizando y redisefiando
la estructura organizativa en base a las necesidades del negocio. La dotacion
de personal al cierre del ejercicio fue de 4.758 personas.

En el area de Empleos, se mantuvo la estrategia de incorporacién de jévenes
profesionales llevandose adelante la quinta edicion del Plan Junior. Este plan
tiene como objetivo atraer y desarrollar jovenes talentos con una vision integral
de la empresa y el negocio a través de rotaciones por distintas areas funciona-
les durante aproximadamente 9 meses. Asimismo, en el marco de la politica de
reclutamiento, se continuaron con los siguientes programas de pasantias:

= Pasantias Rentadas de Verano: orientadas a estudiantes del ulti-
mo afo de la carrera universitaria en la que participaron 88 jéve-
nes de distintas especialidades y perfiles, durante los meses de
enero, febrero y marzo.

= Pasantias Universitarias: este programa de pasantias rentadas,
complementa la estrategia de reclutamiento de profesionales, y
conto con la participacién de 35 jovenes.

= Pasantias Secundarias y Terciarias: este programa esta orientado
al reclutamiento de personal técnico.

Participaron de este programa 27 jévenes.

Se implement6 una nueva edicién del Programa de Becarios en el marco del
Plan de J6venes

Técnicos, a través del cual se incorporaron 95 jovenes que a lo largo de doce
meses atravesaron un plan de desarrollo que combina acciones de formacién y
experiencias en los talleres de mantenimiento.

Dentro de la politica y el modelo de desarrollo de los recursos humanos, y con
el objetivo de aprovechar al maximo las capacidades de cada persona, respon-
diendo a los requerimientos actuales y futuros de la organizacién, se invirtieron
150.000 horas/hombre en programas de formacion.

Se destacan los siguientes programas:

- Programa Transformar FC, destinado a la formacion trasversal del personal
fuera de convenio en conocimientos clave del negocio. A través de 5 mddulos
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de capacitacion en aula y a distancia mediante la modalidad del E-Learning,
800 personas participaron de los 3 primeros médulos del programa:

Introduccién a los procesos y productos, Control de gestion econémico finan-
ciera, Mercados y ciclo comercial. A su vez, se disefaron los modulos de
RRHH y Sistemas durante este ejercicio.

- Programa de Ingenieria y Gestion del Mantenimiento, realizada junto con
otras sociedades de la Organizacion Techint y la Universidad Austral.

- Programas de Desarrollo Directivo y de Negocios en la Escuela de Direccién y
Negocios de la Universidad Austral.

- Otros Programas de Formacion Avanzada segun perfiles.

- Programa de formacién en temas especificos desarrollados por docentes del
Instituto Balseiro, se realiz6 una actividad sobre “Analisis Estadistico de Siste-
mas Tecnoldgicos Complejos”.

- Programa Transformar DC, enfocado en la capacitacion del personal conven-
cionado. Se implementaron los 3 primeros mddulos de capacitacion en aula,
participando alrededor de 2.000 personas en el primer mdédulo, y 1.500 perso-
nas en el segundo.

- Polimodal para Adultos, se implementd junto con el Instituto Tecnol6gico Ra-
fael de Aguiar el programa de educacion destinado a aquellos que completa-
ron el nivel primario y tienen interés en continuar sus estudios. Alrededor de
400 perso nas estan participando del programa, en Plantas San Nicolas, Flo-
rencio Varela y Ensenada.

- Programa Rol Gerencial y Formacién de Supervisores, destinado a gerentes,
jefes de departamento y supervisores con personal a cargo: se realizd una
prueba piloto con 80 jefes y gerentes del sector - 9 - industrial que participaron
de actividades sobre Liderazgo e Innovacion y Creatividad. Se avanzd con foco
en 3 ejes de trabajo: Modelo de Gestidn, Estilo Gerencial y Gestion de RRHH.

En el area de Higiene y Seguridad se profundizo la implementacion de Cuadros
de Comando (por Departamento y Supervisién) para el control y seguimiento
de las acciones preventivas contenidas en el Plan Anual de Seguridad.

Con respecto a los Métodos Operativos de Trabajo (MOT) se realizd una fuerte
actividad de actualizacion, carga a los sistemas informaticos (DUPP) para la
disponibilidad on line de sus versiones actualizadas y una amplia capacitacion
al personal. Se comenzé la implementacion de un Programa de Comportamien-
to Seguro en las Unidades de planta Florencio Varela.
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Se otorgaron 337 préstamos a dependientes para la refaccién, remodelacion
y/o0 ampliacién de viviendas, para la compra de PC, atendiéndose también di-
Versos casos sociales.

En el marco de becas para hijos del personal y dependientes, la Fundacion
Rocca contribuy6 a que se otorguen 64 becas Polimodales y 25 universitarias
de interés empresario. También se entregaron 189 Becas Promocién Siderar
para el nivel Polimodal y 50 para estudiantes universitarios.

Fueron asignadas 13 Becas de Estudio para hijos del personal, dependientes y
estudiantes de la comunidad que asisten al Instituto Tecnoldgico Rafael de
Aguiar de San Nicolés.

Dentro del Programa de adolescencia, se desarrollaron junto con la Fundacion
SALVAT Talleres de Emprendizaje, dirigidos en esta oportunidad a 160 chicos
de 18 afios de edad, hijos del personal, para acercarles un enfoque que contri-
buya a su proyecto de desarrollo futuro.

En las colonias y campamentos participaron este afo 1.600 hijos del personal,
y 2.180 familiares.

Cabe destacar que continud desarrolldndose la Colonia para Nifios con Nece-
sidades Especiales.

METROGAS S.A.

Informacion incluida en la Memoria Anual al 31 de Diciembre de 2005.

9.7 Recursos Humanos

La dotacién de la Sociedad al 31 de diciembre de 2005, asciende a 1.001 em-
pleados. MetroGAS continué privilegiando la redistribucién de funciones, la es-
tabilidad del personal con antigiiedad en la empresa y un manejo conservador
de los recursos presupuestarios.

En atencion a la variacién del costo de vida y los movimientos salariales produ-
cidos en el mercado se implementd un incremento promedio del 15 % para to-
do el personal de la Sociedad. Por otro lado, hasta el mes de octubre de 2005
se dio cumplimiento al pago de la asignacion no remunerativa establecida por
el Decreto N° 2.005/04, de caréacter obligatorio para el personal comprendido
en el convenio colectivo de trabajo y a partir del mes de octubre 2005, de
acuerdo al Decreto N° 1.295/2005, se paga un concepto remuneratorio de ca-
racter obligatorio.

Por ultimo, en el mes de julio del corriente afo, se firmé un Acuerdo con STI-
GAS otorgando a partir del mes de octubre de 2005 una bonificacién para los
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empleados de la Sociedad en el consumo de gas natural para uso doméstico
con un limite anual.

Cabe aclarar que se mantienen vigentes los planes de salud, tanto para el per-
sonal de convenio como de fuera de convenio, con significativos esfuerzos para
mantener los costos de las prestaciones médicas sin deteriorar el nivel de pres-
taciones profesionales. Con el objetivo de mejorar la prestacion de salud al
personal, se realiz6 un acuerdo entre la Obra Social de Trabajadores de la In-
dustria del Gas, la prestadora médica Docthos y MetroGAS.

En el capitulo de desarrollo de buenas practicas de management se enfatizo el
aspecto vinculado con liderazgo participativo. De esta manera, los encuentros
de “team building” de directores, gerentes y jefaturas facilitaron el intercambio
de opiniones. Los programas de formacién de supervisores y profesionales
contaron con la presencia activa de las jefaturas en el planeamiento de accio-
nes de mejora del desempefio individual de participantes para el liderazgo e
integracion de equipos de trabajo, respectivamente.

Desde al area de capacitacidon se produjo el lanzamiento del programa de crea-
tividad e innovacion destinado a conductores y profesionales de la empresa,
entrenamiento al personal general respecto a temas de seguridad basada en
comportamientos y se realizaron actividades de calidad de atencién entre per-
sonal administrativo y operativo para la deteccién de areas de mejora en pro-
cesos de interaccién compartida. Asimismo se produjo el lanzamiento del pro-
grama de continuidad educativa, con el objetivo de proveer a la alfabetizacién
de adultos dentro de los niveles de escolaridad primaria y secundaria.

Dentro de las practicas comunicacionales de la conducciéon se mantuvieron los
desayunos con el personal, las visitas programadas a diferentes locaciones de
la empresa y el ejercicio de comunicacion en cascada. Se introdujo en este
ambito de actuacion una nueva practica: las reuniones entre lideres con el pro-
posito de fomentar el intercambio de experiencias de liderazgo de equipos de
trabajo entre Directores, Gerentes y Jefes de la organizacion.

SOLVAY INDUPA S.A.l.C
Informacion incluida en la Memoria Anual al 31 de Diciembre de 2004.
ORGANIZACION Y PERSONAL

La Sociedad ha seguido aplicando con éxito los programas de Becas y Pasan-
tias para estudiantes secundarios y universitarios que posibilitaran la cobertura
de puestos de trabajo en el futuro. También ha recibido la colaboracién de es-
tudiantes universitarios extranjeros que, guiados por cuadros experimentados,
han dejado valiosos aportes a la organizacion.
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Durante el afio, se ha avanzado en la implementacion de nuevas herramientas
de gestion y se han consolidado las ya existentes por medio de la capacitacidén
y el entrenamiento de los colaboradores, tanto dentro como fuera de la empre-
sa.

La Sociedad ha privilegiado las buenas relaciones laborales y el didlogo cons-
tructivo con las comisiones internas y las organizaciones gremiales; situacién
que ha evitado conflictos y sus secuelas en términos de pérdidas de horas de
trabajo.

DOTACION

Ubicacion 31/12/2004 31/12/2003
BAHIA BLANCA 339 333
BUENOS AIRES 44 50

POLITICA DE REMUNERACIONES

Las modalidades de remuneracién que aplica la Sociedad y su controlada son
sustancialmente las mismas, y consisten en jerarquizar los niveles salariales en
base a un sistema de descripcion y evaluacion de tareas por factores (SISTE-
MA HAY) con la finalidad de optimizar la relacion interna entre los puestos de
trabajo.

Se aplica la misma politica para el personal mensualizado, los niveles de su-
pervision y jefatura, los cuadros gerenciales y para aquellos miembros del Di-
rectorio que cumplen funciones técnico administrativas en relacién de depen-
dencia con Solvay Indupa S.A.I.C.

RESUMEN DE LOS INFORMES ANALIZADOS

Para el presente trabajo se analiz6 la informacion de un numero de empresas
que publican sus estados contables acompafnados de su memoria anual. Luego
se hizo una seleccion direccionada, sobre el criterio de publicacion de mayor
informacion, de cuatro de ellas que incorporan en esa memoria datos referidos
al personal que desarrolla tarea en esos entes.

Generalmente lo hacen en un capitulo que suelen titular Recursos Humanos y
desarrollan en el mismo todo lo que podria interpretarse consideran digno de
mencion.

Con la idea de realizar un analisis conjunto de la informacion ofrecida por las
cuatro empresas podria resumirse la misma tomando algunos conceptos pun-
tuales que estan aludidos en esa informacién y que fueron clasificadas de la
siguiente manera:
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CONCEPTOS EMPRESAS
CLASIFICADOS Solvay
DE LAS MEMORIAS Telecom | Siderar | Metrogag Indu.
Blsqueda de opinién del personal. X X
Capacitacién para los mandos. X X X
Actualizacion tecnoldgica o no para

Todo el personal. X X X X
Cuidadosa seleccién de personal nuevo. X X

Acuerdos con sindicatos. X X
Ajuste salarial comparativo. X X X
Higiene y seguridad. X

Extensién de servicios recreativos para

Familiares del empleado X X

CONCLUSIONES

El dnico punto de coincidencia para las cuatro empresas analizadas es que
realizan, aunque con distinta intensidad, la actualizacién del personal. Tres de
ellas agregan capacitaciéon para niveles gerenciales. También tres de ellas in-
tentan reajustes salariales comparativos. Sélo dos organizan contactos con su
personal para recabar informacion sobre las bases. Dos empresas acuerdan
con los sindicatos para mejorar las condiciones laborales y también dos empre-
sas realizan servicios educativos y recreativos para familiares del personal. No

se han encontrado otras coincidencias.
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Por lo dicho, la informacion es claramente dispar, lo que patentiza la ausencia
de una normativa o pauta orientadora, y la posible intencionalidad de favorecer
el propio marketing.
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