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LAS METRICAS EN LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO:
HERRAMIENTAS DE GESTION PARA LA GENERACION DE VALOR EN

LA ORGANIZACION!

YOLANDA VARGAS ARDILA,
ANDREA PAOLA VERA ROMERO,
DIANA PATRICIA SERRANO MOJICA 2

Resumen: Las empresas llevan consigo multiplicidad de cambios generacionales,
que han marcado su historia y evolucion, asi como la de sus integrantes. A medida
que las organizaciones cambian, cambian con ellas las tendencias de Gestion Humana
en especial, sus estrategias de intervencion, pues los cambios le exigen asumir
nuevos paradigmas que garanticen una contribucion efectiva a los objetivos del
negocio.

Para tales efectos, se requiere del uso de métodos y herramientas de gestién cada vez
mas complejos técnica y conceptualmente, asi como de habilidades especiales de sus
lideres para al andlisis y evaluaciéon de los resultados obtenidos y para disefiar e
implementar acciones que se constituyan en un verdadero aporte a la estrategia
empresarial; exige ademas una cultura de 1la medicién que motive al personal del drea
a asumir nuevos retos € innovaciones. La métrica es una de las herramientas de

gestion administrativa mds efectivas de medicidn, evaluacion y definiciéon de

! Este trabajo se desarroll6 en el marco de la estancia de la especializacién en Gestién Para el
Desarrollo Humano en la Organizacién, Instituto de Postgrados Forum Universidad de la Sabana.
2 Universidad de la Sabana, yolanda.vargas @incusan.com.co; ps.andreavera@ gmail.com;
dianapatriciaserrano @ gmail.com.
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estindares mas elevados, en la buisqueda de la generacion de valor del drea de

Talento Humano.

Palabras Claves: Gestion Humana, Tendencia de Métrica, Generacion de Valor,

Estrategia, Indicadores Gerenciales, cultura.

Abstract: Companies carry multiple generational changes that have marked its
history and evolution, and that of its members. As organizations change, trends
change with them especially human management, intervention strategies, as the
changes will require new paradigms assume that ensure an effective contribution to
business objectives.

To that end, it requires the use of methods and management tools increasingly
complex technical and conceptually, and special skills of their leaders for the analysis
and evaluation of the results and to design and implement actions that constitute a
real contribution to business strategy, also requires a culture of measurement area
motivates staff to take on new challenges and innovations. The measure is one of the
administrative tools more effective measurement, evaluation and definition of higher

standards in the pursuit of value creation in the area of Human Resource.

Key Words: Human resources management, trend of metric, generation of value,

strategy, management indicators, culture.
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1. INTRODUCCION

Dentro de los nuevos modelos y herramientas cientificas contempordneas que
establecen los pardmetros administrativos de la Gestion Humana, se vislumbra una
herramienta enfocada a contribuir desde la métrica a la evaluacion y la formulacién

de estrategias que generen valor a la organizacion.

Segin Jiménez (2000), las organizaciones hoy se encuentran en un constante proceso
de cambio y de su adaptacién y modificacion dependen la productividad y el valor
que perciben los clientes de ellas; estos cambios estdn relacionados no solo con
nuevas herramientas tecnoldgicas sino con nuevas herramientas de gestion, por ende
surge la importancia de gestionar el cambio y ante esta necesidad se evidencia que
“cualquier mejora organizativa pasa por el filtro de las personas de la organizacién y
son aquellas los mdximos responsables de su puesta en marcha de un modo correcto”

(Jiménez, 2000, p. 5).

Es indispensable que dentro de los cambios, las dreas de gestion humana también
empiecen a modificar su enfoque operativo y su enfoque de Administracion de
Personal, como accién fundamental de su actuar, generando con ello el factor

diferenciador que requieren las empresas de hoy, tal como lo afirma Magretta (2011).

Beatty, R., (et. al. En el 2003) afirmaba que el 4rea de Gestion Humana estaba

cambiando al tiempo que cambiaban la economia, la agronomia, la manufactura, los
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servicios, entre otros; lo anterior es hoy una absoluta realidad y por ende se hace
necesaria la implementacioén de herramientas que faciliten la medicién y definicion de
estrategias que generen valor a la organizacién al contribuir al cumplimiento de las
metas de la compaiiia, como lo es el cuadro de mando integrado (Balance Scorecard)
que vincula el capital humano y organizacional a la creacién de valor desde la
perspectiva de aprendizaje y crecimiento, identificando los activos intangibles mas

importantes para la estrategia de la empresa.

En la presente nota investigativa se describe la importancia de la métrica en la
administracién del talento humano, como herramienta de gestion que le permita
identificar areas claves de desempefio que generen valor a la organizacién, y

fortalezcan su participacion en el direccionamiento estratégico de la organizacion.

Por tanto, se parte de reconocer la importancia del capital humano como factor
diferenciador de las empresas exitosas actuales de las empresas con objetivos
exclusivamente financieros, analizando el aporte de las métricas a nivel cuantitativo
y cualitativo, en el apalancamiento de un direccionamiento estratégico que genere
valor a sus accionistas y clientes, ademds de la potencializacién de las competencias

de sus colaboradores dentro de un sistema integrado de gestion.

Posteriormente se presentan aspectos que deben tenerse en cuenta frente a la nueva
visién de los lideres y profesionales del talento humano, como: la importancia de

constituirse en socios estratégicos de la organizacion, ser generadores de una cultura
4
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de innovacién y de principios y promover la gestiéon del conocimiento, lo cual, unido

a las competencias estratégicas y la actitud de la fuerza laboral, marcan la diferencia.

Es asi, como se hace relevante mencionar que el capital humano en las
organizaciones actuales genera nuevos retos, valores y competencias que contribuyen
a una propuesta de valor constante. Esta nueva propuesta de valor demanda nuevas
competencias de los lideres y profesionales de gestion humana, con una orientacién
hacia la medicién del aporte del talento y su contribucion a los resultados del negocio.

(Becker, b. e., Huselid, m. a., & Ulrich, d., 2001, como se cita en Ospina, 2010).

Las ideas expuestas en la presente nota investigativa se fundamentan en las
exigencias que el mundo actual plantea a las organizaciones, y con ellas se invita a
los lideres de gestion humana a revisar a profundidad los procesos, enfoques y
herramientas administrativas, a que como propone Kim y Mauborgne (2005) citado
por Ospina (2010), profundicen en sus océanos azules y definan qué deben

conservar, eliminar, reducir ¢ fortalecer.

2. CONTRIBUCION DE LA METRICA COMO HERRAMIENTA PARA
MEDIR LA GENERACION DE VALOR Y EL IMPACTO DE LAS

ESTRETEGIAS DE GESTION HUMANA.
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En los dltimos afios, muchos paradigmas han cambiado, como por ejemplo aquellos
que tienen que ver con la fisica, la medicina y los sistemas de salud en general,
mientras algunas disciplinas como la administraciéon o la gerencia, poco han
cambiado en su forma original Taylorista, la cual se centra en la eficiencia y los
planteamientos de Weber que focaliza la estructura burocratica y su correspondiente
uso del poder jerdrquico. (Batty, R., et. al, 2003, citado por Ospina, (2010));
circunstancias que orientadas al futuro de la administraciéon deben ser transformadas
por comunidades de propositos que lleven a los individuos a presionar a los
miembros del grupo a que actien conforme la conviccién y creencia que requiera la

organizacion para su crecimiento y sostenibilidad (Hamel, 2009).

Baguer (2009), reconoce la individualidad y por ello surge como necesidad desde las
areas de gestion humana el identificar las prioridades que cada una tiene acerca de
“factores motivacionales tales como salario, flexibilidad de horarios, promocién y
carrera profesional, clima laboral, formacién, delegacién de tareas, comunicacion,
salud laboral, proteccion del medio ambiente y reconocimiento del trabajo” ( p. 137)

variables que hasta hace algunos afios eran inexistentes ¢ irrelevantes para la

administracion del recurso mds importante de la organizacion.

Las teorias nos hablan de tendencias del comportamiento humano generalizando
situaciones y personas. Lo que es evidente es que en cada situacion, cada persona es
irrepetible, por tanto es preciso a la hora de intentar motivar, estudiar cada situacion,

personalidad y comportamiento de cada empleado o grupo. (Baguer, 2001, p. 134)
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Las organizaciones de hoy, se encuentran en ambientes complejos, poco predecibles
y cambiantes, que exigen individuos capaces de comportarse bajo principios
econdmicos y racionales y que ademads aprendan de la experiencia en forma colectiva
(Ospina, H. 2010), y areas que transformen rapidamente sus métodos, herramientas y

que le permitan adoptar formas diferentes de identificar y actuar ante los paradigmas.

De la misma forma, Hamel (2009), manifiesta que el avance de la administracién
moderna ha permitido que actividades complejas se descompongan en pasos
pequeios y repetibles, se cumplan procedimientos mecédnicos y operativos y se midan
costos y utilidades, logrando con ello operaciones a escala global; a cambio de
generar una cultura mecanicista, automatizada que no crea, innova, ni disiente, pues
ha convertido al trabajador en seguidor de instrucciones y procedimientos; que

impiden identificar la rdpida evolucién del mundo y sus cambiantes necesidades.

Dado lo anterior, se requiere que el drea de gestion humana esté integrada y
articulada con la estrategia de sostenibilidad y generacién de valor de la organizacion,
para que no sea vista como ajena a la gerencia; la invitacion es a liberarnos de los
grilletes, de esos paradigmas que han conservado formas de administrar desintegradas

a los objetivos de la organizacion (Hamel, 2009).

Una nueva forma de medir que no se aleja de las concepciones iniciales del
comportamiento humano aunque si se transforma, la expone Solf (2006) en su

investigacion para determinar si la motivacion intrinseca laboral se relaciona con
7
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variables de personalidad como orientacién a la meta y teson, identifica dos enfoques,
el primero de contenido que se orienta a componentes cognitivos y afectivos y el de

proceso que indaga el origen de la motivacion laboral intrinseca en el individuo.

Su orientacién hacia el enfoque de contenido encontrdé una relacién positiva entre
motivacién intrinseca laboral y las variables orientacion a la meta correspondiente a
aprendizaje (OM- Aprendizaje) con un elemento en comun: la respuesta afectiva. Los
resultados encontrados permiten predecir mediante una evaluacién de este factor, el
nivel de motivacién intrinseca laboral que tendrd un empleado de acuerdo a su auto-
percepcion de calidad de desempefio laboral, factor fundamental para mejorar la
productividad de los trabajadores; siendo esta mediciéon una de las multiples
herramientas de gestién para alcanzar el reto de la organizaciéon de hoy: la

motivacién (p. 111-126)

Esto nos demuestra que a partir de las teorias administrativas la realidad comparada
con la de principios del siglo pasado, ha ido cambiando; por tanto, y tal como se
expone en la investigacion citada anteriormente sobre motivacion intrinseca laboral,
hoy dia se muestra una perspectiva diferente, integrada a la estrategia de la
organizacion, diferente a como se concebia al ser humano durante la segunda guerra
mundial, no desde la productividad sino desde la individualidad del Ser. Garcia,

Hierro y Jiménez, S.f. ANO
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“El hecho de ofrecer a alguien unas condiciones buenas hace que después no acepte
unas condiciones malas” (Maslow, 2005, p. 327). Esta afirmacién hecha por
Maslow hace mas de una década, daba una visioén de lo que sucederia ante el sistema
de gestion que se devanaba en la época y que generarian en un momento determinado
la bisqueda constante de la mejora. De igual forma afirmaba que cuanto mejor fuese
la sociedad, la politica, la economia, etc., menos aptas serian las personas para laborar
basados en la teoria X de McGregor. En contraposicion, la teoria Y mencionaba que
las personas exigirian una gestiéon que permitiera el desarrollo personal, y seria esta
gestion que motivaria finalmente a los trabajadores a convertirse en un factor
competitivo para las organizaciones, ya que dada la evolucién de la humanidad,

intereses y particularidades de los seres humanos han empezado a cambiar.

Como en seleccidon y motivacion se han mantenido procesos y conceptos de bienestar
y satisfaccion personal orientados a politicas salariales, promesas de estabilidad,
prestaciones sociales y horarios justos, conceptos que se han venido transformando
por el desarrollo de capital intelectual, una motivaciéon efectiva para lograr metas
personales, ya no sé6lo laborales; mayor nivel de independencia, responsabilidad
individual y empleos que enfaticen en la importancia real del ser. Padilla, L.

(comunicacion personal, cultura y desarrollo organizacional, diciembre, 2011).

Dentro de este grupo de conceptos y procesos, afirma Ospina (2010) se incluye la

medicién de las competencias como parte de las herramientas de gestion en la

9
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bisqueda de generacion de valor, las cuales aparecen por primera vez al inicio de la
década de los setenta, aunque en muchas organizaciones ain no se utilizan, y en
aquellas que si, poco han contribuido al logro de estrategias adecuadas. Segtin
Contreras (2011), la competencia laboral es definida como “una capacidad efectiva
para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada”,
concepto que en estas compaiiias lejos esta de la pretension de tener claro el concepto
de lo que se va a hacer, para saber a donde verdaderamente se desea llegar, en cuanto

a lo relacionado con el disefio de las mismas.

Por ende, se puede afirmar que lo que compete a los aspectos métricos y de
generacion de valor del drea de la Gestion Humana han sido basicamente los mismos
en los dltimos 30 afios. Hall (2008), citado por Ospina (2010), brindando una imagen

de 4rea de gastos y no de generadora de valor.

Es evidente entonces, la necesidad de las organizaciones de hoy de integrar sus
estrategias competitivas con el talento humano que poseen. Los constantes cambios
mundiales exigen tanto cambios organizacionales como la implementacién de
estrategias que permitan desarrollar el potencial que poseen las personas que
conforman la organizacién. Se puede aseverar que de esta manera se elevan las
posibilidades de satisfacer la necesidad de cualquier Chief Executive Officeres (CEO)
a nivel mundial, de contar con el personal idoneo para alcanzar los objetivos

esperados. Estos cambios generan evidentemente, transformaciones en los procesos

10
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de Seleccion, Capacitacion, Evaluacion de Desempefio, Planes de Sucesion, Planes de
Carrera, entre otros; ademds de la definicion, evaluacién y mejora constante de las

necesidades de cada cargo.

El qué, el porqué y el como, requieren necesariamente de una medicién cuantitativa
y cualitativa, que como lo expone Fitz-Enz (2003), que comprenda los costes, la
capacidad, el tiempo, el valor y las relaciones humanas; estos dos ultimos
corresponden a la medicién cualitativa. Y es qué la importancia de la medicién
radica en la sencilla frase “no podemos mejorar aquello que no podemos medir”, y si
la orientacién hoy, es lograr eliminar, reducir, controlar y fortalecer aquellos procesos
y métodos de gestion humana que generen valor; indiscutiblemente se requiere
acercarse al concepto e identificar aquello que influye en la sostenibilidad de la

organizacion.

Especialmente porque “Gestion Humana” tiene la responsabilidad de gestionar el
capital humano, y para gestionar como lo resume Fitz-Enz (2003), se requiere revisar
el alcance de la medicién. “Si no sabemos cémo medir nuestro activo bdsico de

produccion de valor, no podemos gestionarlo”.

El activo més importante para las organizaciones en términos de conocimiento, y que
permite el apalancamiento, como lo expresa Fitz-enz (2003) es el humano. Un
ejemplo sencillo es comparar dos compafiias que poseen la misma tecnologia,

capacidad de investigacion y capital de trabajo, que generan diferentes resultados. ;A
11
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qué se podra deber esto? La respuesta se ha venido dando en la evolucién de la
administracion del capital humano, donde el valor real de un empleado esta dado por
su conocimiento de la organizacién, su capacidad de innovar, aprender y gestionar el

cambio.

La estrategia de la métrica en la administracién del talento humano, como
herramienta de gestion para la generacion de valor, debe convertirse en un
lineamiento bésico que oriente al drea de gestion humana a nuevas formas de actuar,
de pensar e incluso de interactuar; traduciendo esto en términos de indicadores
tangibles frente a los resultados de las personas; por ende para Bossidy y Charan
(2008) citados por Ospina (2010), es mediante el proceso de gestion del talento como
se crea el vinculo entre la estrategia y las operaciones, y es uno de los tres procesos
basicos para la ejecucion de la estrategia. Partiendo de que es la base en el ciclo de
datos-valor planteado por Fitz-Enz (2003), en cuanto a la planificacién, obtencion
retencion, desarrollo y mantenimiento del talento humano, es desde aqui que se
pueden definir tareas y procesos que comprenden unidades de negocio, las cuales
generan salidas en términos de calidad, servicio y productividad; factores que se
reflejan directamente en la obtencion de diferencias competitivas que en términos de

resultados significa generacion de valor.

A partir de la generacion de estos indicadores se hace esencial la comprensién del
medio, la repercusion en la organizacién por la direccidn de sus gestores en el cuadro

de mando; es por ello que algunos autores a nivel mundial argumentan que las
12
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métricas de capital humano deben ser lo mds importante para la toma de decisiones
de gestion asi como lo son los datos financieros. Si estas cifras se integran con las
decisiones de orden comercial se podria llegar a tener un diagndstico méas eficaz en

recursos humanos frente a la toma de decisiones.

De acuerdo con Bognanno y Calfee (1998) citado por Ospina (2010) para focalizar la
métrica a las personas de la organizacion, la estrategia de generacién de valor debe

contener siete aspectos claves:

1) Centrarse en la estrategia basada en la fundamentacion de las metas de los equipos
y de las personas.

2) Liderar y reforzar las competencias necesarias para direccionar la organizacién
hacia un actuar con direccién hacia la orientacién del negocio.

3) Mantener un programa de comunicacion y formacién que facilite el entendimiento
por parte de los empleados, de las situaciones que se presentan en la organizacion y
que influyen en la estrategia.

4) Bajar los indicadores de tal forma que sea comprensible la estrategia para todas las
personas de la organizacion.

5) Generar y socializar un programa que defina los planes individuales de desarrollo
para el logro de la estrategia.

6) Retroalimentar periddica y continuamente, estableciendo planes de mejoramiento

continuo con los individuos que laboran en la organizacion.

13
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7) Identificar y establecer programas de reconocimiento integrados con la estrategia

de la organizacién que generen valor.

Son estos 7 factores claves a la hora de generar valor, no solo mediante el proceso de
Gestion del Desempeiio, sino a través de los demds procesos de Gestion Humana,

como la Seleccioén, la Formacion y el Desarrollo y la Compensacion.

3. LOS LIDERES QUE SE REQUIEREN HOY

Son multiples los elementos que intervienen en la construccioén y cambio de la cultura
organizacional; entre ellos encontramos principalmente las diversas generaciones que
la conforman; los nacidos entre 1943 y 1960 conocidos como “babyboomers”, la
Generacion X, nacidos entre 1961 y 1981 vy, finalmente aquellos que estdn buscando
incursionar en el mundo laboral, la generacién Y, que se refiere a los nacidos 1981 y
1992. (Rubinsztein, 2011). Todos ellos con caracteristicas que los hacen diferentes
y que determinan sus estilos de trabajo, sus conceptos de organizacién, su forma de
pensar; cuando confluyen estas generaciones en una organizacién empiezan a
evidenciarse distintos ritmos de trabajo, orientacion, estrategias, y por supuesto

estilos de direccidn.

Estos son factores que no debe desconocer el lider de Gestion Humana de hoy. La
cultura como factor incidente en la medicién de Trelles citado por Rodriguez (2004),
manifiesta que “la funcién de la cultura no puede ser otra que la de guiar el

comportamiento hacia los modos de accién que convienen a la organizacién y a sus
14
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objetivos”; para ello se hace indispensable conocer la cultura y adentrarse en ella,
tomando como referente principal a los seres humanos que hacen parte de ella, sus
historias, particularidades y personalidades, reconociendo que quienes transforman la

cultura son aquellos que la conforman: las personas.

Tom Peters en su libro Re-imagina, considera que la innovacién y el desarrollo
organizacional deben ir de la mano, y agrega que los nuevos tiempos necesariamente
solicitan nuevas empresas, nuevas formas de pensar, de ver, de administrar y liderar
las empresas. Ademads plantea que las caracteristicas necesarias en los lideres de hoy
son: desarrollar el talento, ser visionarios, y sobre todo -catapultar a sus

organizaciones.

Asimismo, Budreau y Ramstad (2007) y (Ulrich y Brockbank, 2006) citados por
Ospina (2010) exponen las tendencias del lider de gestion humana generador de

valor:

e Dedicarse a actividades orientadas a la eficiencia y las préicticas tradicionales
de Gestiéon Humana.

e Crear ventajas sostenibles en los procesos de negocio.

e Convertirse en campeones de los empleados, gestionando el desarrollo de las
personas que integran la organizacion.

e Conocer profundamente la ejecucion de los procesos de gestion humana y

promover el cambio.

15
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e Ser socio estratégico
e Integrar el que-hacer del drea con el de otras dreas y procesos
organizacionales,

e Intervenir en la toma de decisiones que involucren al talento humano.

4. PRINCIPALES METRICAS EN LA ADMINISTACION DEL
TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTAS DE GESTION PARA LA

GENERACION DE VALOR EN LA ORGANIZACION

Segtin Ospina (2012) la Gestion Humana entre otras diversas acciones, puede medir
su aporte a los resultados de la organizacién por tres medios: el Cuadro de Mando
Integral, la Talentimetria y la medicion de las capacidades organizacionales, ya que a
través de estos tres medios los lideres reconocen, a partir de resultados e indicadores,
la generacion de valor lograda desde esta drea; aspecto de suma importancia en la
apertura y aplicacién de conocimientos y tecnologias para la gestion integral del

talento en las empresas.

En primera instancia el denominado Cuadro de Mando Integral CMI (Balanced
Scorecard — BSC) desarrollado por Kaplan y Norton (1992) es una herramienta
revolucionaria para movilizar a la gente hacia el pleno cumplimiento de la misién a
través de canalizar las energias, habilidades y conocimientos especificos de la

personas en la organizacidon hacia el logro de metas estratégicas de largo plazo;
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ademds permite guiar el desempefio actual y apuntar al desempefio futuro, cambia la
manera en que se mide y maneja un negocio ya que se considera una adecuada
estrategia para monitorear el alineamiento de las personas y del drea de Gestion
Humana con el logro de la estrategia de la compaiiia, puesto que ayuda a traducir la
estrategia o vision de largo plazo de una empresa en un conjunto de objetivos
operativos; es decir con acciones a corto y largo plazo, asi como la gestién y los
resultados de los activos intangibles, principalmente del capital humano dentro de los
que se encuentran las destrezas, conocimientos y competencias de los empleados, y
el capital organizacional como la cultura, el estilo de liderazgo y la alineacién del

personal con los objetivos estratégicos .

Esta herramienta de medicién es valiosa en gestion humana, puesto que permite
medir la capacidad y competencia de las personas (gestiéon de los empleados), lo que
incluye indicadores de satisfaccion de los empleados, productividad y necesidad de
formacion, entre otros. También provee sistemas de informacién con todo lo
relacionado con indicadores de bases de datos estratégicos, software propio, las
patentes y copyrights (marcas registradas) entre otras, y la cultura-clima-motivacién
para el aprendizaje y la accién, medidos a través de indicadores de iniciativa de las
personas y equipos, la capacidad de trabajar en equipo y alineamiento con la vision de
la empresa, entre otros. Todo esto, orientado a generar estrategias que potencialicen el

recurso humano que posee la organizacion.
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En segundo lugar y como otro medio de mediciéon de Gestion Humana, estd la
Talentimetria, que segun la literatura apoyada por el autor colombiano Henry Ospina
— Coach Internacional, consiste en la medicion del aporte del talento al éxito de las
organizaciones y al apoyo en la toma de decisiones estratégicas con relacion al

talento.

Por lo tanto, es en este punto en que los indicadores del Cuadro de Mando toman
relevancia, puesto que tener mediciones en Gestion Humana completamente
objetivas, precisas e integradas, permite apoyar la toma de decisiones relacionadas
con el Talento de la organizacién; muchas de las mediciones tradicionales del drea de
Gestion Humana miden tnicamente la eficiencia del 4drea y pocas medidas estan
dirigidas a apoyar la toma de decisiones, como lo define Boudreau y Ramstad (2007)

y Becker et al (2001) en Ospina (2010)

Sustentar las decisiones del drea a nivel gerencial, con la misma importancia que las
del area financiera cobra valor, dado que las decisiones basados en hechos y datos
objetivos y reales, posiciona la Gestion Humana como drea generadora de inversion
y no de costos; asi, toma protagonismo en la decisiones estratégicas de la empresa

enfocdndose en los procesos de rentabilidad, desarrollo sostenido y crecimiento.

La busqueda de una estrategia adecuadamente encaminada hacia la métrica, se debe
fundamentar en la necesidad de determinar el grado de contribucion que las

decisiones de Gestion Humana aporta a las variables o indicadores financieras del
18
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negocio, apoyandose en el uso de métodos estadisticos como el andlisis de regresion
multiple, anédlisis de varianza y coeficientes de determinacion, entre otras (Cascio y
Boudreau, 2008). Lo que quiere decir, que la medicién hace la estrategia mas
objetiva, con un sentido mds pragmaético, permite medir o evaluar adecuadamente
determinadas variables conllevando esto, a tomar decisiones mads estratégicas en la

organizacion.

En lo referente Como tercer medio de medicidon en Gestion Humana, se encuentran
las capacidades organizacionales, que de acuerdo con Smallwood y Ulrich, (2004)
tomado de Ospina (2010), son caracteristicas que hacen a las empresas inimitables,
que les aportan ventaja competitiva y son estables en el tiempo. Son las capacidades
(Habilidades, aptitudes y experticias colectivas de una organizacion), resultado de
inversiones en dotacidn, capacitacion, compensacion y otras practicas de Gestion
Humana. Forman la identidad y personalidad de la organizacion al definir lo que ésta
sabe hacer mejor, y en definitiva, lo que es. No obstante, como lo sefialan Hamel y
Breen (2009), tomado de Ospina (2010), no es posible construir capacidades
organizacionales de mafiana, encima del armazén de los preceptos de la
administracion del siglo XX. De acuerdo con los autores citados, las principales
capacidades organizacionales son: talento, rapidez, mentalidad compartida e
identidad coherente de marca, responsabilidad, colaboracion, aprendizaje, liderazgo,
conexién con el cliente, cohesion estratégica, innovacion, eficiencia, simplicidad,

responsabilidad social y riesgo. Estas capacidades organizacionales son susceptibles
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de ser medidas y uno de los retos de Gestion Humana es hacerlo y contribuir al

desarrollo de aquellas que sean realmente estratégicas.

Finalmente aclaramos que estos tres tipos de medicién son s6lo algunas opciones; lo
importante es identificar aquellos que se ajusten a los objetivos reales de la
organizacion y del 4rea de gestion humana, de acuerdo con las necesidades,
expectativas y vision que se haya establecido estratégicamente, logrando que
mediciones como clima laboral, desempefio, competencias, que anteriormente se
veian de manera aislada, se integren con los objetivos de la organizacién y la
generacion de Eva (Economic Value Added). Esto logrard que el capital humano
identifique su aporte real a la organizacién, y motivado, generé ideas creativas e
innovadoras que transformen la forma en la que realiza el trabajo, y que también
empiecen a implementar en su labor diaria la metodologia para conservar, eliminar,

reducir 0 fortalecer.

6. CONCLUSIONES

1. En la presente nota investigativa se han presentado diferentes paradigmas que
permiten comprender la importancia de efectuar cambios profundos vy
revolucionarios en la forma de gestionar el capital mds importante de las

organizaciones hoy.
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La economia del conocimiento, es hoy el factor fundamental que hace importante
identificar, medir y diagnosticar, con el fin de contribuir al ciclo datos-valor, y

aportar con ello al objetivo final de las organizaciones de hoy: generar valor.

El objetivo de este articulo es motivar a los lideres de gestion humana a
identificar el perfil que se requiere en las compafiias de hoy y a romper
paradigmas, con el fin de consolidar sistemas de medicion sélidos y estructurados
que soporten la gestién, en una era no s6lo de globalizacion sino de economia del

conocimiento.

Hoy las dreas de gestion humana estdn llamadas a ser socios estratégicos y mas
aun generadores y transformadores de la cultura, hacia la innovacién, y la métrica
en la administracion del talento humano, como herramientas de gestiéon para la

generacion de valor en la organizacion

La importancia de la métrica radica en que se constituye en una metodologia que

permite identificar las oportunidades de mejora y las areas claves de gestion,

hacer seguimiento y evaluar la contribucion del area a los objetivos del negocio.
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Las empresas llevan consigo multiplicidad de cambios
generacionales, que han marcado su historia y evolucién, asi como
la de sus integrantes. A medida que las organizaciones cambian,
cambian con ellas las tendencias de Gestion Humana en especial,
sus estrategias de intervencion, pues los cambios le exigen asumir
nuevos paradigmas que garanticen una contribucion efectiva a los
objetivos del negocio.

Para tales efectos, se requiere del uso de métodos y herramientas
de gestion cada vez mas complejos técnica y conceptualmente, asi
como de habilidades especiales de sus lideres para al andlisis y
evaluacion de los resultados obtenidos y para disefar e
implementar acciones que se constituyan en un verdadero aporte a
la estrategia empresarial; exige ademas una cultura de la medicién
que motive al personal del area a asumir nuevos retos e
DESCRIPCION O ABSTRACT innovaciones. La métrica es una de las herramientas de gestion
administrativa méas efectivas de medicion, evaluacion y definicion
de estandares més elevados, en la busqueda de la generacién de
valor del area de Talento Humano.

Companies carry multiple generational changes that have marked
its history and evolution, and that of its members. As organizations
change, trends change with them especially human management,
intervention strategies, as the changes will require new paradigms
assume that ensure an effective contribution to business
objectives.

To that end, it requires the use of methods and management tools
increasingly complex technical and conceptually, and special skills
of their leaders for the analysis and evaluation of the results and to
6 design and implement actions that constitute a real contribution to




PALABRAS CLAVES O DESCRIPTORES

Gestién Humana, Tendencia de Métrica, Generacion de Valor,

Estrategia, Indicadores Gerenciales, cultura.

SECTOR ECONOMICO AL QUE PERTENECE EL
PROYECTO

El articulo esta orientado a todos los sectores econdmicos del pais.

TIPO DE INVESTIGACION

Nota investigativa

10

OBJETIVO GENERAL

Evidenciar el rol de Gestion Humana como socio estrategico en las
organizaciones, mediante la revision de la evolucion de la métrica
en Gestion Humana

1

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la importancia de la medicion cualitativa y cuantitativa
en gestion humana.

Describir las tendencias métricas frente a la Administracion de la
Gestion Humana y su incidencia como herramienta de generacion
de valor.
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RESUMEN O CONTENIDO

Inicialente se realizo una revision de tematicas de Gestion
Humana, seleccionando la métrica en Gestion Humana. Después
de seleccionada la tematica, se seleccionaron fuentes bibiograficas
que permitieran desarrollar |a nota investigativa.
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METODOLOGIA

1.Revision Bibliografica.
2. Revision investigativa
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CONCLUSIONES

1. En la presente nota investigativa se han presentado diferentes
paradigmas que permiten comprender la importancia de efectuar
cambios profundos y revolucionarios en la forma de gestionar el
capital mas importante de las organizaciones hoy.

2. La economia del conocimiento, es hoy el factor fundamental que
hace importante identificar, medir y diagnosticar, con el fin de
contribuir al ciclo datos-valor, y aportar con ello al objetivo final de
las organizaciones de hoy: generar valor.

3. El objetivo de este articulo es motivar a los lideres de gestién
humana a identificar el perfil que se requiere en las compaiiias de
hoy y a romper paradigmas, con el fin de consolidar sistemas de
medicidn sélidos y estructurados que soporten la gestion, en una
era no sélo de globalizacion sino de economia del conocimiento.

4. Hoy las &reas de gestion humana estan llamadas a ser socios
estratégicos y més aln generadores y transformadores de la
cultura, hacia la innovacion, y la métrica en la administracion del
talento humano, como herramientas de gestion para la generacion
de valor en la organizacion

5. La importancia de la métrica radica en que se constituye en una
metodologia que permite identificar las oportunidades de mejora y
las areas claves de gestion, hacer seguimiento y evaluar la
contribucion del area a los objetivos del negocio.
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