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La fragmentación entre las funciones contables, financieras y de recursos 
humanos limita la capacidad de las empresas multinacionales para convertir 
información de control en decisiones oportunas sobre dotación, desempeño, 
compensación y desarrollo del talento. Este artículo propone un modelo 
integrado para analizar la influencia de la auditoría contable, la auditoría 
financiera y la contabilidad administrativa sobre la gestión eficiente de 
recursos humanos en empresas multinacionales establecidas en Panamá. Se 
adopta un enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y explicativo, 
con validación prevista mediante modelado de ecuaciones estructurales por 
mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM). La población de referencia está 
constituida por profesionales de finanzas, auditoría, contabilidad, control 
interno y recursos humanos vinculados a empresas acogidas al régimen 
panameño de Sedes de Empresas Multinacionales. Se plantea una muestra 
mínima de 200 informantes, un cuestionario Likert de 32 ítems, validez de 
contenido mediante Lawshe modificado por Tristán y confiabilidad mediante 
alfa de Cronbach y fiabilidad compuesta. Los resultados esperados indican 
que la contabilidad administrativa ejercerá el efecto directo más fuerte sobre 
la eficiencia de recursos humanos, mientras que las auditorías contable y 
financiera fortalecerán la calidad de la información, el control interno y la 
transparencia de las decisiones laborales. El aporte principal es el Modelo 
Integrado de Aseguramiento Contable y Gestión Humana (MIAC-GH), que 
articula tres funciones tradicionalmente separadas y ofrece una ruta 
verificable para su contrastación empírica en economías de servicios 
internacionalizadas.  
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 ABSTRACT 

Fragmentation among accounting, financial assurance, and human resource 
functions constrains multinational companies’ ability to transform control 
information into timely decisions on staffing, performance, compensation, 
and talent development. This article proposes an integrated model to examine 
the influence of accounting audit, financial auditing, and management 
accounting on efficient human resource management in multinational 
companies operating in Panama. The study follows a quantitative, non-
experimental, cross-sectional, and explanatory design, with validation 
planned through partial least squares structural equation modeling (PLS-
SEM). The reference population comprises finance, audit, accounting, internal 
control, and human resource professionals working in companies covered by 
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Panama’s Multinational Company Headquarters regime. A minimum sample 
of 200 respondents and a 32-item Likert questionnaire are proposed. Content 
validity will be assessed through Lawshe’s method as modified by Tristán, 
while internal consistency will be evaluated using Cronbach’s alpha and 
composite reliability. Expected results suggest that management accounting 
will exert the strongest direct effect on human resource efficiency, whereas 
accounting and financial audits will reinforce information quality, internal 
control, and transparency in employment-related decisions. The main 
contribution is the Integrated Accounting Assurance and Human Management 
Model (MIAC-GH), which connects three functions traditionally studied in 
isolation and provides a testable framework for empirical application in 
internationalized service economies. 

 
 
INTRODUCCIÓN 
 
La expansión de cadenas globales de valor, la digitalización de los procesos administrativos y el escrutinio 
creciente sobre la calidad de la información han modificado la función de la contabilidad y la auditoría 
dentro de las organizaciones. La información contable ya no se limita a documentar hechos pasados; 
constituye una infraestructura de decisión que conecta recursos, riesgos, desempeño y rendición de cuentas. 
En este escenario, la contabilidad administrativa proporciona métricas para presupuestar, asignar costos, 
evaluar unidades y orientar decisiones, mientras que la auditoría contable y la auditoría financiera aportan 
aseguramiento sobre registros, controles y estados financieros (DeFond & Zhang, 2014; Merchant & Van 
der Stede, 2017). 
La transformación digital amplía estas posibilidades al integrar sistemas empresariales, analítica de datos y 
automatización. Sin embargo, también incrementa la dependencia de datos confiables y de controles 
capaces de detectar errores, sesgos y inconsistencias. La investigación sobre transformación digital muestra 
que el valor no surge únicamente de adoptar tecnología, sino de reconfigurar procesos, responsabilidades y 
capacidades organizacionales (Kraus et al., 2022; Plekhanov et al., 2023). En contabilidad, esta 
reconfiguración desplaza al profesional desde tareas transaccionales hacia funciones de análisis, 
coordinación y asociación estratégica con otras áreas (Knudsen, 2020). 
La gestión de recursos humanos enfrenta una transformación paralela. Las decisiones sobre contratación, 
remuneración, formación, movilidad, sucesión y retención requieren indicadores que conecten costos 
laborales, productividad, capacidades y resultados. La literatura de gestión estratégica de recursos humanos 
sostiene que los sistemas coherentes de prácticas laborales contribuyen al desempeño cuando desarrollan 
capital humano, motivación y oportunidades de participación (Jiang et al., 2012). No obstante, la medición 
de estos efectos continúa siendo compleja porque los resultados humanos combinan dimensiones 
financieras y no financieras, se materializan en diferentes horizontes temporales y dependen del contexto 
institucional (Boon et al., 2018). 
En las empresas multinacionales, el problema es más exigente. Estas organizaciones deben armonizar 
políticas corporativas, normas financieras, controles transfronterizos, diversidad cultural y regulación 
laboral local. Una decisión de recursos humanos puede alterar provisiones, pasivos laborales, costos de 
movilidad, impuestos, cumplimiento y reputación. Por ello, la eficiencia de la gestión humana no depende 
solamente de las competencias del área de recursos humanos, sino también de la calidad de la arquitectura 
contable y de aseguramiento que sustenta sus decisiones. 
Panamá ofrece un contexto pertinente para examinar esta integración. La Ley 41 de 2007 creó el Régimen 
Especial para el Establecimiento y Operación de Sedes de Empresas Multinacionales, consolidando al país 
como plataforma regional de servicios corporativos. El Ministerio de Comercio e Industrias informó que 
en 2024 las empresas SEM generaron 8,359 empleos directos y que doce nuevas multinacionales realizaron 
inversiones por B/. 24.2 millones (MICI, 2025). Estas cifras reflejan una población empresarial intensiva 
en conocimiento, servicios financieros, control corporativo y movilidad internacional, donde la 
coordinación entre contabilidad, auditoría y recursos humanos posee relevancia económica y 
organizacional. 
Pese a esa relevancia, la literatura suele estudiar por separado la calidad de auditoría, los sistemas de control 
gerencial y la gestión estratégica de recursos humanos. La investigación de auditoría se concentra en 
independencia, competencia, riesgo de información y gobierno corporativo; la contabilidad administrativa 
examina medición del desempeño, presupuestos y control; y la literatura de recursos humanos analiza 
prácticas de alto desempeño, capacidades y resultados. La conexión entre estas corrientes aparece 
fragmentada y es especialmente escasa en economías latinoamericanas de servicios y en sedes regionales 
de empresas multinacionales. 
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La brecha científica consiste, por tanto, en la ausencia de un modelo integrador que explique cómo las 
funciones de auditoría contable, auditoría financiera y contabilidad administrativa convergen para elevar la 
eficiencia de la gestión de recursos humanos. La auditoría contable se entiende aquí como la revisión 
sistemática de registros, procedimientos y controles contables vinculados con transacciones laborales; la 
auditoría financiera como el aseguramiento independiente de la razonabilidad de la información financiera 
y sus revelaciones; y la contabilidad administrativa como el sistema interno de información para 
planificación, control y decisión. Aunque relacionadas, estas funciones no son equivalentes y pueden 
ejercer efectos complementarios. 
El objetivo general es desarrollar un modelo integrado que explique la influencia de la auditoría contable, 
la auditoría financiera y la contabilidad administrativa sobre la gestión eficiente de recursos humanos en 
empresas multinacionales establecidas en Panamá.  
Los objetivos específicos son: (a) delimitar conceptualmente las funciones y sus mecanismos de influencia; 
(b) operacionalizar variables e indicadores; (c) formular hipótesis contrastables; y (d) establecer un 
protocolo de validación cuantitativa mediante PLS-SEM. El estudio se justifica teóricamente porque 
articula la teoría de agencia, la visión basada en recursos y los sistemas de control gerencial; 
metodológicamente porque propone una escala multidimensional verificable; y prácticamente porque 
ofrece una arquitectura de gobernanza para decisiones laborales respaldadas por información confiable. 
Se plantean cuatro hipótesis: H1, la auditoría contable influye positiva y significativamente en la gestión 
eficiente de recursos humanos; H2, la auditoría financiera influye positiva y significativamente en dicha 
gestión; H3, la contabilidad administrativa influye positiva y significativamente en la gestión eficiente de 
recursos humanos; y H4, la calidad de la información para decisiones media parcialmente las relaciones 
entre las tres funciones contables y la eficiencia de la gestión humana. 
 
Marco Teórico 
 
Fundamentos teóricos 
La teoría de agencia explica la necesidad de mecanismos de monitoreo cuando existen divergencias de 
intereses y asimetrías de información entre propietarios, administradores y otros actores (Jensen & 
Meckling, 1976). En la gestión laboral, dichas asimetrías pueden aparecer en la medición de productividad, 
el cálculo de incentivos, las provisiones por beneficios, el registro de horas y la justificación de 
contrataciones. La auditoría reduce el riesgo de decisiones basadas en información incompleta o 
manipulada al evaluar evidencia, controles y trazabilidad. 
La visión basada en recursos sostiene que los recursos valiosos, escasos, difíciles de imitar y 
organizacionalmente explotables pueden generar ventajas sostenibles (Barney, 1991). El capital humano 
cumple estas condiciones cuando la empresa identifica capacidades críticas y las combina con procesos, 
tecnología y aprendizaje. Sin embargo, la ventaja no se deriva automáticamente del talento: requiere 
sistemas de información que permitan reconocer costos, contribuciones, brechas y retornos. Por ello, la 
contabilidad administrativa actúa como mecanismo de conversión entre capacidades humanas y decisiones 
económicas. 
La perspectiva de sistemas de control gerencial añade que la estrategia se implementa mediante 
combinaciones de planificación, medición, evaluación, incentivos y retroalimentación. Los controles 
efectivos no se reducen a restricciones; también orientan aprendizaje y coordinación (Simons, 1995; 
Merchant & Van der Stede, 2017). Cuando los indicadores humanos se integran con los financieros, la 
organización puede equilibrar eficiencia de corto plazo con desarrollo de capacidades y sostenibilidad del 
empleo. 
El enfoque AMO habilidad, motivación y oportunidad permite comprender el mecanismo humano. Las 
prácticas de recursos humanos mejoran el desempeño cuando desarrollan competencias, estimulan 
motivación y crean oportunidades para contribuir (Jiang et al., 2012). La información contable y auditada 
puede reforzar las tres dimensiones: identifica necesidades de formación, sustenta incentivos y evidencia 
la contribución de equipos y procesos. 
 
Definición y relación de las variables 
La auditoría contable comprende procedimientos de revisión sobre registros, políticas, conciliaciones, 
soportes y controles asociados con la contabilización de remuneraciones, beneficios, anticipos, viáticos, 
provisiones y obligaciones laborales. Su alcance es operacional y de cumplimiento, y su contribución 
principal consiste en mejorar exactitud, trazabilidad y disciplina documental. 
La auditoría financiera evalúa si los estados financieros presentan razonablemente la situación y los 
resultados de la entidad conforme al marco aplicable. Su calidad depende de competencia, independencia, 
esfuerzo, evidencia y comunicación (DeFond & Zhang, 2014). En relación con recursos humanos, fortalece 
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la confianza sobre gastos y pasivos laborales, planes de beneficios, contingencias y revelaciones, e impulsa 
mejoras de control interno. 
La contabilidad administrativa produce información interna para presupuestación, análisis de variaciones, 
costos, medición de desempeño y decisiones. Su valor reside en la relevancia y oportunidad, no solamente 
en la exactitud histórica. Herramientas como presupuestos flexibles, costeo por actividades, indicadores de 
productividad y cuadros de mando permiten analizar el costo y la contribución del capital humano (Kaplan 
& Norton, 1996; Sardi et al., 2021). 
La gestión eficiente de recursos humanos se define como la capacidad de asignar, desarrollar, evaluar y 
retener talento con un uso económicamente racional de recursos y alineación estratégica. Incluye eficiencia 
de dotación, calidad de decisiones, productividad, equidad de compensación, control de costos laborales, 
desarrollo y retención. No equivale a minimizar costos; implica optimizar la relación entre inversión en 
personas, capacidad organizacional y resultados sostenibles. 
 
Modelo conceptual integrado 
El Modelo Integrado de Aseguramiento Contable y Gestión Humana (MIAC-GH) propone que las tres 
funciones contables actúan como capacidades complementarias. La auditoría contable fortalece la 
integridad de los procesos y registros; la auditoría financiera incrementa el aseguramiento, la transparencia 
y la confianza; y la contabilidad administrativa traduce información en planificación y control. Las tres 
elevan la calidad de la información para decisiones, que a su vez mejora la eficiencia de la gestión humana. 
El modelo admite efectos directos y mediación parcial, porque ciertas prácticas por ejemplo, conciliaciones 
de nómina o revisión de provisiones pueden mejorar eficiencia sin pasar por una percepción explícita de 
calidad informativa. 
 

Hipótesis Relación propuesta Fundamento 
H1 Auditoría contable → gestión 

eficiente de RR. HH. 
Integridad de registros, cumplimiento y 
control de procesos laborales. 

H2 Auditoría financiera → gestión 
eficiente de RR. HH. 

Aseguramiento, transparencia, control interno 
y credibilidad. 

H3 Contabilidad administrativa → 
gestión eficiente de RR. HH. 

Presupuestación, costos, medición y apoyo a 
decisiones. 

H4 Calidad de información media las 
relaciones H1-H3. 

La utilidad decisional convierte control y 
aseguramiento en acción gerencial. 

 
MATERIALES Y MÉTODOS 
 
Enfoque y diseño 
La investigación se formula desde un enfoque cuantitativo, con alcance explicativo y diseño no 
experimental, transversal. Esta elección es coherente con el propósito de estimar relaciones entre 
constructos latentes sin manipular variables y con la orientación de Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 
para estudios correlacionales-explicativos. El método de contrastación propuesto es PLS-SEM, apropiado 
para modelos predictivos, constructos compuestos y distribuciones que pueden apartarse de la normalidad 
(Hair et al., 2019; Hair & Alamer, 2022). 
 
Población y muestra 
La población objetivo está integrada por profesionales que desempeñan funciones de contabilidad, 
auditoría, control interno, finanzas, planificación y recursos humanos en empresas multinacionales con 
operaciones en Panamá, prioritariamente bajo los regímenes SEM y EMMA. La unidad informante será un 
profesional con al menos un año de experiencia en la organización y participación en decisiones, controles 
o reportes relacionados con personal. Dado que el marco poblacional nominal no identifica el número de 
profesionales por función, se propone muestreo estratificado por área funcional y selección intencional 
dentro de cada empresa. 
La muestra mínima se fija en 200 respuestas válidas. Esta cifra supera la regla de diez veces el mayor 
número de flechas que llegan a un constructo y permite ejecutar análisis de potencia para detectar efectos 
moderados. Para el constructo dependiente, con cuatro predictores, nivel de significación de 0.05, potencia 
de 0.80 y efecto medio, la exigencia es sustancialmente inferior; no obstante, se amplía la muestra para 
estabilizar estimaciones, evaluar subgrupos y compensar datos incompletos (Cohen, 1992; Hair et al., 
2019). 
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Tabla 1: Población y muestra 
 

Estrato funcional Cuota mínima Perfil 
Contabilidad y control de 
gestión 

50 Contadores, controllers, analistas de costos y 
presupuesto. 

Auditoría y control interno 50 Auditores internos/externos, cumplimiento y 
riesgos. 

Finanzas y planificación 50 Gerentes y analistas financieros o de 
planificación. 

Recursos humanos 50 Gerentes, business partners, compensación y 
desarrollo. 

 
Instrumento, validez y confiabilidad 
Se propone un cuestionario autoadministrado de 32 ítems en escala Likert de cinco puntos, desde 1 = 
totalmente en desacuerdo hasta 5 = totalmente de acuerdo. Los ítems se formularán como percepciones 
sobre prácticas organizacionales observables durante los doce meses anteriores. Antes del trabajo de campo, 
cinco a siete expertos en auditoría, contabilidad, recursos humanos y metodología evaluarán claridad, 
pertinencia y esencialidad. 
La validez de contenido se estimará mediante la razón de validez de contenido de Lawshe (1975), utilizando 
la modificación de Tristán-López (2008), que facilita la interpretación con paneles pequeños. Se 
conservarán ítems con CVR ajustado igual o superior a 0.58 y un índice global de validez de contenido de 
al menos 0.80. La prueba piloto incluirá entre 30 y 40 profesionales no incorporados en la muestra final. 
La consistencia interna será aceptable con alfa de Cronbach y rho_A entre 0.70 y 0.95; la fiabilidad 
compuesta deberá superar 0.70. Valores excesivamente altos se examinarán por posible redundancia 
(Cronbach, 1951; Hair et al., 2019). 
 
Tabla 2: Variables e indicadores 
 

Constructo Dimensiones Indicadores propuestos Ítems 
Auditoría contable Exactitud; 

cumplimiento; 
trazabilidad 

Conciliaciones, soportes, 
nómina, provisiones, 
segregación 

AC1-AC7 

Auditoría financiera Calidad; independencia; 
control interno 

Evidencia, hallazgos, 
revelaciones, 
seguimiento 

AF1-AF7 

Contabilidad 
administrativa 

Planificación; costos; 
desempeño 

Presupuesto laboral, 
variaciones, 
productividad, 
escenarios 

CA1-CA8 

Calidad de 
información 

Relevancia; 
oportunidad; integridad 

Consistencia, 
accesibilidad, 
comparabilidad, utilidad 

CI1-CI5 

Gestión eficiente de 
RR. HH. 

Asignación; desempeño; 
desarrollo; retención 

Dotación, 
compensación, 
formación, 
productividad, rotación 

GH1-GH5 

 
Modelo matemático y procedimiento de análisis 
El modelo estructural se expresa como:  
 
CI = β1AC + β2AF + β3CA + ζ1 
GH = γ1AC + γ2AF + γ3CA + γ4CI + ζ2 
 
Donde AC representa auditoría contable, AF auditoría financiera, CA contabilidad administrativa, CI 
calidad de información, GH gestión eficiente de recursos humanos y ζ los términos de error. Los efectos 
indirectos se calcularán como βi × γ4 y su significación se evaluará mediante bootstrapping de 10,000 
remuestras. 
El análisis seguirá seis etapas: depuración de datos y evaluación de sesgo de no respuesta; descripción de 
la muestra; evaluación del modelo de medición; análisis de colinealidad; estimación del modelo estructural; 
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y evaluación predictiva. Para constructos reflectivos se exigirán cargas preferiblemente mayores a 0.708, 
varianza media extraída superior a 0.50 y validez discriminante HTMT inferior a 0.85 o, en contextos 
conceptualmente cercanos, 0.90. En el modelo estructural se examinarán VIF, coeficientes de trayectoria, 
intervalos bootstrap, R², f², Q² y PLSpredict (Henseler et al., 2015; Shmueli et al., 2019). 
 
RESULTADOS  
 
Esta sección no presenta resultados empíricos, porque el trabajo de campo aún no ha sido ejecutado. Para 
preservar la integridad académica, se reportan resultados esperados y criterios de decisión derivados del 
modelo teórico. La contrastación definitiva requerirá aplicar el instrumento, documentar la base de datos y 
reportar estimaciones reproducibles. 
 
Resultados esperados del modelo de medición 
Se espera que los cinco constructos muestren consistencia interna satisfactoria y que los ítems converjan 
en sus dimensiones previstas. Los mayores retos de validez discriminante podrían presentarse entre 
auditoría contable y auditoría financiera, debido a que ambas comparten actividades de revisión y control. 
Para evitar solapamiento, la primera se operacionaliza sobre procesos y registros internos, mientras que la 
segunda se centra en aseguramiento de información financiera, independencia y comunicación con 
gobierno corporativo. 
 
Tabla 3: Modelo de medición 
 

Criterio Umbral de aceptación Decisión prevista 
Cargas externas ≥ 0.708; 0.40-0.70 solo con 

justificación 
Retener ítems representativos y 
eliminar redundancias. 

Alfa / rho_A / CR 0.70-0.95 Aceptar consistencia sin redundancia 
extrema. 

AVE ≥ 0.50 Confirmar validez convergente. 
HTMT < 0.85; máximo 0.90 Confirmar discriminación entre 

constructos. 
VIF < 3.3 preferible; < 5 aceptable Descartar colinealidad crítica. 

 
Resultados esperados del modelo estructural 
Se anticipa que la contabilidad administrativa presente la relación directa más intensa con la gestión 
eficiente de recursos humanos, porque transforma datos en presupuestos, escenarios e indicadores utilizados 
de manera inmediata por los responsables de personal. La auditoría contable debería mostrar un efecto 
positivo asociado con exactitud de nómina, control de incidencias, provisiones y cumplimiento. La auditoría 
financiera probablemente exhibirá un efecto directo menor pero significativo, además de un efecto indirecto 
importante a través de la calidad de la información, debido a su contribución al ambiente de control y a la 
credibilidad de reportes. 
La mediación prevista de la calidad de información sería parcial. Una mediación completa sería 
teóricamente restrictiva, pues controles operativos pueden producir ahorros y reducción de errores aun 
cuando los usuarios no perciban explícitamente una mejora informativa. La aceptación de H4 requerirá 
efectos indirectos significativos y persistencia o reducción razonable de los efectos directos. 
 
Tabla 4: Resultados esperados del modelo estructural 
 

Hipótesis Signo esperado Criterio de apoyo 
H1: AC → GH Positivo β > 0, p < .05 e intervalo bootstrap 

sin cero. 
H2: AF → GH Positivo β > 0, p < .05 e intervalo bootstrap 

sin cero. 
H3: CA → GH Positivo y comparativamente 

mayor 
β > 0, p < .05; f² superior a los otros 
predictores. 

H4: mediación por CI Indirecto positivo Producto de coeficientes 
significativo; VAF interpretado con 
cautela. 

 
. 
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DISCUSIÓN 
 
El MIAC-GH desplaza el análisis desde la coexistencia funcional hacia la complementariedad causal. La 
auditoría contable, la auditoría financiera y la contabilidad administrativa no deben considerarse capas 
redundantes. Cada una resuelve un problema diferente: integridad transaccional, credibilidad financiera y 
utilidad gerencial. Su integración permite que los datos de personal sean simultáneamente correctos, 
confiables y relevantes para decidir. 
La relación propuesta entre auditoría y gestión humana amplía la interpretación tradicional de la calidad de 
auditoría. DeFond y Zhang (2014) subrayan que la calidad depende de la capacidad del auditor para detectar 
y reportar problemas. En el modelo propuesto, esa capacidad también produce consecuencias 
organizacionales internas: mejora controles, clarifica responsabilidades y reduce incertidumbre en 
decisiones que comprometen recursos laborales. No se afirma que el auditor gestione personas, sino que 
crea condiciones informativas y de control para una gestión más racional. 
El papel esperado de la contabilidad administrativa coincide con la evolución del contador como socio del 
negocio. La digitalización reduce tareas rutinarias y aumenta la necesidad de interpretar datos y coordinar 
decisiones interfuncionales (Knudsen, 2020). En recursos humanos, esta función puede materializarse en 
modelos de costo de rotación, análisis de productividad, presupuestos de capacitación, simulación de 
estructuras salariales y evaluación del retorno de programas. Sardi et al. (2021) muestran que recursos 
humanos puede impulsar sistemas de medición más maduros; el MIAC-GH propone la relación recíproca: 
los sistemas de medición también mejoran la gestión humana. 
Desde la visión basada en recursos, el aporte radica en explicar la infraestructura que permite convertir 
capital humano en ventaja. Barney (1991) identifica condiciones de valor y dificultad de imitación, pero la 
apropiación organizacional requiere identificar y asignar recursos. La contabilidad administrativa hace 
visible la inversión; la auditoría protege su integridad; y la gestión humana transforma esa información en 
capacidades. El modelo, por tanto, conecta recursos intangibles con mecanismos formales de gobernanza. 
Para Panamá, la propuesta posee implicaciones específicas. Las sedes multinacionales administran equipos 
regionales, movilidad, servicios compartidos y políticas corporativas bajo normas locales. La expansión del 
régimen SEM y su aporte al empleo demandan competencias especializadas y controles robustos (MICI, 
2025). El modelo puede ayudar a evaluar si las empresas utilizan la información contable únicamente para 
cumplimiento o si la convierten en inteligencia para decisiones de talento. 
En términos prácticos, el MIAC-GH sugiere crear comités o rutinas de integración entre finanzas, auditoría 
y recursos humanos; diseñar catálogos únicos de datos; conciliar indicadores laborales y financieros; y 
establecer tableros con costos, productividad, rotación, formación y riesgos. Esta integración debe respetar 
confidencialidad, protección de datos y límites de la función de auditoría. La colaboración no significa 
pérdida de independencia, sino intercambio estructurado de información y seguimiento de acciones. 
El estudio también reconoce riesgos. Una excesiva orientación financiera puede reducir la gestión humana 
a costos de corto plazo y deteriorar bienestar, equidad o innovación. Por ello, la eficiencia se define de 
manera multidimensional y debe combinar indicadores financieros con calidad del empleo, desarrollo y 
retención. Asimismo, la analítica no elimina juicio profesional; una medición aparentemente precisa puede 
incorporar sesgos si los datos o incentivos están mal diseñados. 
 
CONCLUSIÓN 
 
El objetivo del artículo fue desarrollar un modelo integrado para explicar la influencia de la auditoría 
contable, la auditoría financiera y la contabilidad administrativa sobre la gestión eficiente de recursos 
humanos en empresas multinacionales. El MIAC-GH responde a este objetivo al articular efectos directos 
y una mediación de la calidad de la información, diferenciando las contribuciones de integridad 
transaccional, aseguramiento financiero y utilidad gerencial. 
El aporte científico consiste en vincular tres corrientes que suelen analizarse de forma separada: auditoría, 
control gerencial y gestión estratégica de recursos humanos. La propuesta combina teoría de agencia, visión 
basada en recursos, sistemas de control y enfoque AMO para explicar cómo la información y el 
aseguramiento pueden convertirse en mejores decisiones sobre personas. Metodológicamente, ofrece una 
operacionalización de cinco constructos, 32 indicadores y un protocolo PLS-SEM reproducible. 
La aplicación práctica del modelo permitiría diagnosticar fragmentación entre áreas, priorizar controles 
sobre procesos laborales, mejorar presupuestos y medir la contribución de iniciativas de talento. En 
empresas multinacionales establecidas en Panamá, puede apoyar la gobernanza de nómina regional, 
movilidad, compensación, formación, provisiones y desempeño, fortaleciendo la capacidad del país como 
plataforma de servicios corporativos. 
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La principal limitación es que el artículo formula un modelo y resultados esperados, pero no reporta datos 
de campo. Esta decisión evita simular evidencia y delimita el manuscrito como propuesta teórico-
metodológica. La validación futura deberá aplicar el instrumento en una muestra multisectorial, controlar 
tamaño, antigüedad, sector, origen de capital y grado de digitalización, y comparar empresas SEM con otras 
multinacionales. También se recomienda estudiar moderadores como cultura de control, integración 
tecnológica, madurez analítica y orientación estratégica de recursos humanos. 
En conclusión, la eficiencia de la gestión humana no depende exclusivamente del área de recursos humanos. 
Requiere registros confiables, aseguramiento independiente y sistemas gerenciales capaces de transformar 
información en decisiones. La integración disciplinaria propuesta ofrece una vía para gestionar el capital 
humano con mayor transparencia, racionalidad y sostenibilidad, sin reducirlo a una categoría puramente 
financiera. 
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