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que se le enmarca y cómo este proceso afecta los ámbitos del trabajo y de los 
negocios

Finalmente se cierra este número, con el trabajo intitulado El Cuidado: 
¿Derecho Reconocido en el  Sistema Jurídico Venezolano?, de la investigadora 
Aurora Celina Salcedo Medina, de la Universidad de Carabobo. En él se aborda la 
visión del cuidado como derecho en el marco regulatorio en Venezuela.

Al igual que en los números anteriores se incluyen en el presente seis trabajos 
que se enmarcan en las once líneas de investigación del Laboratorio de Investi-
gación en Estudios del Trabajo (LAINET), que también representa la línea editorial 
de Observatorio Laboral Revista Venezolana (OLRV). Es nuestro deseo seguir cre-
ciendo y llegar  a un mayor número de lectores; razones que nos obligan a buscar 
nuevos índices y aumentar la visibilidad de OLRV.

Gestión de recursos humanos: indicadores y 
herramientas

RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo mostrar la importancia del conocimiento 
de los indicadores de gestión de recursos humanos. La orientación metodológica de 
arqueo heurístico de fuente permite presentar el documento con los siguientes pro-
pósitos. Primero analizar la gestión estratégica como una innovación para los recursos 
humanos. Segundo conocer los indicadores de gestión que se implementan en la 
gestión de recursos humanos. Y en tercer lugar resaltar los aportes de medición en 
un sistema de gestión de recursos humanos. En resumen se concluye que dentro de 
las estructuras organizacionales es de suma importancia los indicadores de gestión 
humana como herramienta de medición. 

Palabras clave: indicadores, gestión de recursos humanos, gestión estratégica, 
innovación, sistema.
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Human Resources Management: indicators 
and tools

ABSTRACT

This paper aims to show the importance of the knowledge of the indicators 
of human resources management. The methodological guidance of the heuristic 
arching of the source allowed submitting the document for the following purposes. 
First, to analyze strategic management as an innovation for human resources. Second, 
to meet management indicators that are implemented in the management of human 
resources. And thirdly to highlight the contributions of measurement in a system of 
human resources management. In summary, it concludes that within the organiza-
tional structures, the indicators of human management as a measurement tool are of 
critical importance.

 Keywords: indicators, human resource management, strategic management, 
innovation system.
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Introducción

En el 2015, el mundo que nos rodea 
está sometido a constantes cambios, 
generando nuevas exigencias del 
entorno, con esto la estructura de 
las organizaciones deben adaptarse 
a esta situación para conseguir una 
armonía organizacional, donde la 
tendencia es hacia la concepción de 
la gestión estratégica como herra-
mienta alternativa para la gestión de 
recursos humanos.

De este modo con la apertura de los 
mercados, la globalización marco el 
inicio de una nueva era donde los 
clientes se han tornado exigentes y 
han transformación un mercado que 
se caracterizaba por ser estático con 
el pasar del tiempo.  Con todo esto 
las empresas han tenido la nece-
sidad de evolucionar para mantener 
una relación efectiva con el mercado. 
Es allí donde nace la gestión como 
medio alternativo de integración, en 
tal sentido Delgado de Smith (2007) 
destaca que la gestión de recursos 
humanos es fundamental para las 
organizaciones de modo que:

La gestión de los recursos humanos 
es, en cierta forma, el instrumento 
de acción administrativa a través 
del cual, la organización del trabajo 
formaliza, viabiliza e instrumenta las 
acciones de provisión, aplicación, 
mantenimiento, desarrollo y control 
de los recursos humanos, dentro de 
una concepción que apuntala los 
requisitos y demandas implícitas en 
la organización del trabajo. (p.22).

De esta forma, la gestión de los recursos 
humanos es la que sustituye un 
proceso adaptado a la planificación 
como principal función de los sis-
temas administrativos, sustentado 
en las tres funciones como lo son la 
organización, la dirección y el con-
trol. Por consiguiente, la planificación 
se considera una estrategia rígida por 
que plantea sistemáticamente las 
formas de hacer las cosas, limitando a 
los gerentes a establecer planes que 
reprimen la posibilidad de explotar 
las habilidades del personal que 
integra la organización con el fin de 
alcanzar las metas organizacionales 
que se desean.

Ahora bien, las nuevas tendencias de 
las estructuras organizacionales 
deben adecuarse a las exigencias 
del entorno obteniendo el control 
de la gestión de recursos humanos, 
para esto se podría implementar el 
uso de indicadores de gestión para 
determinar los problemas existentes 
en un proceso y así poder tomar las 
decisiones que sean necesarias. De 
acuerdo con Chirinos de Sánchez 
(2014: 148) “Los indicadores de ges-
tión, son herramientas que ayudan 
a mantener una evaluación perma-
nente de los resultados de los pro-
ductos y servicios que ofrece una 
organización, permiten establecer el 
impacto de las acciones realizadas 
y encontrar las fallas, logrando un 
aumento de la productividad”.

Es por ello que la organización debe 
implementar el uso de los indica-
dores de gestión, para el mejora-
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miento de los procesos establecidos 
en la administración de personal 
como lo son: provisión, aplicación, 
mantenimiento, desarrollo y control; 
los cuales serán desarrollados dentro 
del contexto del presente trabajo.

En otro orden de ideas, se desprende el 
carácter documental con base a un 
apoyo bibliográfico la cual conlleva 
a evidenciar la clara factibilidad de la 
aplicación de los indicadores de ges-
tión para determinar la problemática 
existente en las organizaciones y así 
lograr una toma de decisiones acer-
tadas.

Cabe agregar dos elementos impor-
tantes como lo son la eficacia y la 
eficiencia, el primero de estos es 
la virtud o la capacidad de realizar 
algo de forma óptima y el segundo 
es el uso de los medios; tales como 
recursos y tiempo, utilizados de un 
modo racional para alcanzar dicho 
objetivo. Toda organización debe 
garantizar la eficacia y la eficiencia 
dentro de su proceso de trabajo para 
la adaptación de un mercado globa-
lizado.

La gestión estratégica como una inno-
vación 

La estrategia juega un papel funda-
mental para la organización, la 
misma debe estar orientada a ana-
lizar a fondo el ambiente interno de 
la organización, para activar las modi-
ficaciones necesarias que le permitan 
estar preparada para enfrentarse al 
entorno o ambiente externo. Según 
Whittington (2001:28)  la estrategia 

es “la manera en que los directivos 
intentan simplificar y ordenar el 
mundo demasiado complejo y caó-
tico para comprenderlo”. Es decir, que 
las estrategias son planes que sirven 
para disminuir los riesgos que se 
puedan presentar y de esta manera 
facilitar a la gestión de recursos 
humanos a contribuir con el logro de 
los objetivos organizacionales. 

Asimismo, Alles (2015:22) explica que la 
estrategia empresarial se utiliza para 
“designar al conjunto de acciones 
coordinadas y planeadas para conse-
guir un fin”. Es decir, la empresa deter-
mina un rumbo a seguir y un propó-
sito alcanzar. Por consiguiente, 
Delgado de Smith (2007:32) explica 
que la gestión de recursos humanos 
es “el proceso que permite hacer dili-
gencias conducentes a facilitar que 
los recursos humanos contribuyan 
al logro del negocio, es decir, al logro 
de los objetivos organizacionales”. Es 
por ello la importancia de la gestión 
estratégica en materia de lo humano, 
la cual debe ir de la mano con la inno-
vación, ya que esta consiste en dar un 
paso a la competitividad y al mejora-
miento continuo de la empresa.

Es decir, la organización debe ver la com-
petencia como su principal aliado ya 
que sin competencia no hay com-
petitividad, debido a que si esto no 
se estimula, la organización puede 
creerse la dueña del mercado, lo 
cual puede cambiar repentinamente 
y llevar a la empresa al fracaso. Res-
pecto a lo anteriormente expuesto 
Delgado de Smith (2007:83) expresa 

que la competitividad “aparece aso-
ciada a formas orgánicas de articula-
ción técnica social que asegura una 
organización del trabajo de conte-
nido flexible”.

Cabe agregar, que la innovación con-
lleva a la necesidad de mantener la 
competitividad, la cual debe estar en 
constante estudio, además, la orga-
nización tiene que estar dispuesta 
a invertir lo que sea necesario para 
lograr óptimamente el cumplimiento 
de sus objetivos como organización. 
Delgado de Smith (2007:83) asume 
“la innovación en la organización del 
trabajo y los encadenamientos pro-
ductivos como la nueva faceta del 
desarrollo económico”.

Resulta oportuno mencionar la estruc-
tura de los sistemas de innovación, 
dado que poseen características 
estructurales e institucionales que 
son capaces de suministrar a las 
empresas recursos valiosos, incluso 
en las mejores condiciones de aper-
tura de los mercados. Es por ello que 
los sistemas de ciencia, tecnología 
y empresa juegan un papel funda-
mental entre los espacio.

Por consiguiente, la gestión de recursos 
humanos Leyva y Marrero (2007)  
considera que:

Ha transitado por diversas etapas, 
pasando de enfoques en los que el 
personal era de fácil sustitución y 
bajo costo, hasta los más actuales 
donde el desarrollo social y las 
nuevas tecnologías han propiciado 
que la mano de obra sea altamente 

capacitada, costosa, y su fluctuación 
afecte seriamente a la organización 
que la padezca. (p.3)

En ese mismo sentido, Benavides y 
Quintana (2003:1) señalan que “los 
Sistemas de Innovación facilitan el 
flujo de conocimiento e informa-
ción entre las personas, empresas e 
instituciones clave en el proceso de 
innovación, determinando así la tasa 
y dirección del aprendizaje tecnoló-
gico”. Por ende dichos sistemas crean, 
almacenan y transfieren conoci-
mientos, habilidades e instrumentos 
que delimitan nuevas tecnológicas.

Por otra parte Neffa (1999:40) considera 
que ciertas innovaciones radicales 
pueden dar lugar a un cambio de 
revoluciones tecnológicas “ya que 
al partir de una rama de actividad, 
afectan a la mayoría de los grandes 
sectores económicos y conducen a 
la creación de nuevos productos y 
nuevas industrias”. Esta incorpora un 
lenguaje que pone de manifiesto que 
la empresa no es sólo una sociedad 
de capitales, sino que está formada 
por varios constituyentes.

La situación antes planteada evidencia 
que al largo plazo solo sobreviven 
aquellas organizaciones capaces de 
enfrentar sus problemas con solu-
ciones que estén orientadas a una 
estrategia innovadora que la dife-
rencie de las demás. Delgado de 
Smith y Richter (2003:287) señalan 
que el problema de los recursos 
humanos en los últimos tiempos 
“tiene una importancia capital como 
consecuencia de un cambio en las 
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perspectivas y formulación de expli-
caciones alrededor de la producti-
vidad y del creciente rol del recurso 
humano en el desarrollo estratégico 
de las organizaciones”.

Según Peraza (2012:89) las responsa-
bilidades de la gestión estratégica 
abarcan “la dirección, planeación, 
estrategia, valores y principios de la 
organización como un todo”. Cada 
uno de estos aspectos se debe plan-
tear con el fin de identificar las debili-
dades y fortalezas de la organización, 
ya que si desean tener éxito en su 
gestión deben tener planes y pro-
yectos en función a la actividad que 
desarrolla la empresa.

Además, Torres, Lugo, Piñero y Pérez 
(2014:4) “propone un modelo para 
la gestión de los recursos humanos  
siguiendo los principales procesos 
identificados para la gestión de los 
recursos humanos: planificación, 
adquisición, desarrollo y gestión”. 
Asimismo, junto a estos aspectos 
positivos, la dirección estratégica de 
la empresa debe atender no sólo los 
objetivos propios de los accionistas, 
sino de todos los interesados y así 
lograr avanzar hacia una situación 
en que la empresa y el propio sis-
tema contribuyan a configurar una 
realidad más justa y beneficiosa para 
todos. 

De acuerdo con los razonamientos que 
se han venido realizando, la gestión 
estratégica envuelve la innovación 
para que exista la competitividad, 
esto lleva una formulación de estra-
tegia, ejecución y evaluación. En este 

trabajo solo se tomaran aspectos 
relevantes de la innovación como 
estrategia para el uso de indicadores 
de gestión de recursos humanos, ya 
que este debe ser flexible al desa-
rrollo económico del mercado.

Gestión de Recursos Humanos: Indica-
dores

Primeramente se debe definir lo que se 
entiende por gestión, el Diccionario 
de la lengua española (1856:665) lo 
describe como “al proceso que per-
mite hacer diligencias conducentes 
al logro de un negocio o un deseo 
cualquiera”. Referente a la gestión de 
recursos humanos Delgado de Smith 
y Richter (2003:288) señalan que es 
el “acto y efecto de gestionar con lo 
cual al hablar de gestión de recursos 
humanos, se invoca a la acción y 
efectos de gestionar los recursos 
humanos”.

Precisamente entonces, la gestión de 
Recursos Humanos, es el soporte fun-
damental de todo el proceso general 
de la empresa por ser administrador 
de la fuerza laboral, tal como lo 
señala Delgado de Smith (2007:34)  
“los recursos humanos constituyen 
el eje sobre los cuales se tejen los 
temas básicos de pertenencia, per-
manencia, desarrollo e integración 
dentro de las organizaciones y cons-
tituyen por definición la columna ver-
tebral de la generación de riqueza”. 
Es por ello, que los indicadores de 
recursos humanos son herramientas 
que permiten obtener valores que 
impulsan a mejorar el logro de los 
objetivos generales, indicando hacia 

donde nos dirigimos.

Por su parte, Chirinos de Sánchez  
(2014:145) describe los indicadores 
de gestión como “las unidades de 
medida general que permiten eva-
luar el desempeño de una organi-
zación frente a sus metas, objetivos 
y responsabilidades con los grupos 
de referencia. Relación entre las 
metas, objetivos y los resultados”. Es 
decir, que cualquier parámetro que 
manejan las organizaciones siempre 
debe existir maneras de medir resul-
tados, para así establecer objetivos y 
lograr mantener el equilibrio.

De igual manera, Alles (2015:69) expresa 
que los indicadores de recursos 
humanos “son aquellos índices espe-
cíficos para medir el resultado de la 
gestión del sector y de las distintas 
funciones que lo componen”. En tal 
sentido los indicadores miden el 
resultado de gestión en la organi-
zación en su conjunto o en un área 
específica. 

En esta línea de ideas, contar con 
un conjunto de indicadores que 
abarque factores claves es garantizar 
la integridad de la toma de deci-
siones, en tal sentido Chirinos de 
Sánchez (2014:148) establece que los 
indicadores son “herramientas que 
ayudan a mantener una evaluación 
permanente de los resultados de los 
productos y servicios que ofrece la 
organización”, lo cual permite esta-
blecer el impacto de las acciones rea-
lizadas, logrando un aumento en la 
productividad.

Ahora bien, todo indicador agrega valor 
siempre y cuando se trabaje con 
valores confiables, se debe tener 
en cuenta que la información que 
suministra, va en busca de mejores 
soluciones y alternativas acertadas. 
Es por ello que Chirino de Sánchez 
(2014:148) nos explica que los indi-
cadores “son herramientas estadís-
ticas, matemáticas financieras que 
nos permite conocer las tendencias y 
resultados de la gestión de Recursos 
Humanos para la toma de decisiones 
acertadas”.

De acuerdo con Evan y Freeman (1988) 
la toma de decisiones se adecua 
a buscar y asegurar el beneficio 
de todos los grupos implicados, 
de manera pues que estos grupos 
deben participar en las decisiones 
que substancialmente afecten a su 
bienestar y en relación a esto la direc-
ción debe actuar como su agente 
y también en interés de la empresa 
para asegurar la supervivencia de 
ésta y salvaguardar la implicación de 
cada grupo a largo plazo.

Acertadamente lo anteriormente 
expuesto, es punto clave para plan-
tear los indicadores de recursos 
humanos como una alternativa acer-
tada, ya que nos permite conocer las 
tendencias y resultados que se están 
implementando en la gestión de 
recursos humanos, esto nos permite 
tener una evaluación permanente la 
cual estará en constante innovación, 
debido a que los indicadores esta-
blecen el impacto de las acciones 
realizadas, así también de los pro-
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perspectivas y formulación de expli-
caciones alrededor de la producti-
vidad y del creciente rol del recurso 
humano en el desarrollo estratégico 
de las organizaciones”.

Según Peraza (2012:89) las responsa-
bilidades de la gestión estratégica 
abarcan “la dirección, planeación, 
estrategia, valores y principios de la 
organización como un todo”. Cada 
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sino de todos los interesados y así 
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en que la empresa y el propio sis-
tema contribuyan a configurar una 
realidad más justa y beneficiosa para 
todos. 
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trabajo solo se tomaran aspectos 
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“los recursos humanos constituyen 
el eje sobre los cuales se tejen los 
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tituyen por definición la columna ver-
tebral de la generación de riqueza”. 
Es por ello, que los indicadores de 
recursos humanos son herramientas 
que permiten obtener valores que 
impulsan a mejorar el logro de los 
objetivos generales, indicando hacia 

donde nos dirigimos.
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decir, que cualquier parámetro que 
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que los indicadores de recursos 
humanos “son aquellos índices espe-
cíficos para medir el resultado de la 
gestión del sector y de las distintas 
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sentido los indicadores miden el 
resultado de gestión en la organi-
zación en su conjunto o en un área 
específica. 

En esta línea de ideas, contar con 
un conjunto de indicadores que 
abarque factores claves es garantizar 
la integridad de la toma de deci-
siones, en tal sentido Chirinos de 
Sánchez (2014:148) establece que los 
indicadores son “herramientas que 
ayudan a mantener una evaluación 
permanente de los resultados de los 
productos y servicios que ofrece la 
organización”, lo cual permite esta-
blecer el impacto de las acciones rea-
lizadas, logrando un aumento en la 
productividad.

Ahora bien, todo indicador agrega valor 
siempre y cuando se trabaje con 
valores confiables, se debe tener 
en cuenta que la información que 
suministra, va en busca de mejores 
soluciones y alternativas acertadas. 
Es por ello que Chirino de Sánchez 
(2014:148) nos explica que los indi-
cadores “son herramientas estadís-
ticas, matemáticas financieras que 
nos permite conocer las tendencias y 
resultados de la gestión de Recursos 
Humanos para la toma de decisiones 
acertadas”.

De acuerdo con Evan y Freeman (1988) 
la toma de decisiones se adecua 
a buscar y asegurar el beneficio 
de todos los grupos implicados, 
de manera pues que estos grupos 
deben participar en las decisiones 
que substancialmente afecten a su 
bienestar y en relación a esto la direc-
ción debe actuar como su agente 
y también en interés de la empresa 
para asegurar la supervivencia de 
ésta y salvaguardar la implicación de 
cada grupo a largo plazo.

Acertadamente lo anteriormente 
expuesto, es punto clave para plan-
tear los indicadores de recursos 
humanos como una alternativa acer-
tada, ya que nos permite conocer las 
tendencias y resultados que se están 
implementando en la gestión de 
recursos humanos, esto nos permite 
tener una evaluación permanente la 
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debido a que los indicadores esta-
blecen el impacto de las acciones 
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ductos y servicios que ofrece la orga-
nización. 

Eficacia y Eficiencia como herramientas 
en materia de lo humano

La mayor parte de los empleados pro-
cura tener retroalimentación sobre 
la manera en que cumple sus acti-
vidades, la gerencia debe procurar 
mediante la implementación de los 
indicadores de gestión de recursos 
humanos evaluar el desempeño indi-
vidual para decidir las acciones que 
deben tomar. 

Es evidente que el desempeño indivi-
dual indica la eficacia del personal 
que trabaja dentro de las organi-
zaciones. En tal sentido, Escobar 
(2011:34) explica que “la eficacia 
viene a representar una medida del 
logro de los resultados mientras que 
la eficiencia es una medida en la utili-
zación de los recursos humanos”.

En lo referente a nivel organizacional, 
la eficacia y la eficiencia se visua-
lizan desde resultados financieros y 
resultados sociales, es por ello, que 
Escobar (2011:35) indica que la efi-
ciencia y eficacia están dirigidas a la 
“mejor forma de hacer o manejar las 
cosas, a fin de una utilización racional 
de los recursos de la organización, no 
solo a nivel de maquinarias, insumos 
y materia prima, sino también con el 
recurso humano presente en la orga-
nización”.

Además, en la organización es conve-
niente tener indicadores de gestión 
capaces de realizar previsiones antes 
de que las dificultades se produzcan. 

Por su parte Londoño (2012:15) esta-
blece que los objetivos de los indi-
cadores es “conducir los procesos, 
predecir y aumentar la eficacia y la 
eficiencia”. 

Es por ello que la organización debe 
saber cómo se desempeñan las 
personas en sus actividades, para 
poder conocer cuáles son sus puntos 
fuertes o fortalezas a potenciar, 
pues son impulsadoras del buen 
desempeño. Por su parte, Chiave-
nato (2011:22) explica que cuando 
un administrador se “preocupa  por 
hacer bien las cosas, se ocupa de la 
eficiencia (la mejor utilización de los 
recursos disponibles)”.

Cabe agregar, que una organización 
puede ser eficiente en sus opera-
ciones y no ser eficaz. Para ello Chia-
venato (2011:22) nos explica que un 
buen administrador “utiliza instru-
mentos para evaluar el alcance de los 
resultados, es decir, para verificar si 
las cosas bien hechas son las que de 
verdad se deben hacer, se ocupa la 
eficacia”. También lo ideal es que una 
empresa pueda ser eficiente y eficaz 
a la vez.

Como ya se ha aclarado, los indicadores 
de gestión son importantes porque 
a través de ellos podemos evaluar el 
estado actual de la organización, de 
acuerdo de las necesidades que pre-
sente la empresa, área y/o departa-
mento se determinan los indicadores 
de gestión.

Por su parte, Chirinos de Sánchez (2014) 
considera que los indicadores de 

eficacia son la satisfacción de los 
clientes internos, el impacto en la 
moral de la gente de las políticas y 
sistemas de personal, el ausentismo 
de rotación de personal y la capa-
cidad del recurso humano respecto 
de la competencia.

Asimismo, la autora describe que los 
indicadores de eficiencia son el por-
centaje de hora-hombres de total 
dedicada a reelaborar o reajustar 
servicios o productos no conformes 
y el porcentaje de operaciones. Lo 
anteriormente expuesto nos permite 
analizar cuán bien se está adminis-
trando la empresa, el departamento 
o el  área evaluada.

Además, Delgado de Smith (2011:49) 
expresa que las acciones organiza-
cionales integrales deben coincidir 
en tiempo y espacio, ese “proceso 
de alineación de la función de lo 
humano con la estructura de nego-
cios, constituye un imperativo de 
los nuevos tiempos, matizado por el 
carácter inmediato y coyuntural que 
determina acciones y prácticas sig-
nadas por efectos de necesidad y/o 
demandas”.

Por consiguiente, la gestión de recursos 
humanos debe estar alineada con la 
eficacia y eficiencia para que estas 
prácticas asignadas puedan cubrir 
las necesidades y/o demandas y 
así se logren óptimamente, ya que 
la gerencia debe evaluar y verificar 
si los indicadores que están imple-
mentando son los adecuados para el 
funcionamiento integral de la orga-
nización y a su vez con la utilización 

adecuada de los recursos disponi-
bles.

Conclusión

Las nuevas tendencias globales denotan 
un camino dirigido hacia una esca-
lada en la participación de los indi-
cadores de eficiencia y eficacia en 
la gestión de los recursos humanos 
como herramientas de evaluación, 
para el desarrollo primordial de la 
empresa. Es por ello que los indi-
cadores de gestión de recursos 
humanos son fundamentales en la 
evaluación de un individuo y lo cual 
le permite desarrollar sus habilidades 
y potenciales.

Ciertamente a medida que el concepto 
de Gestión de Recursos Humanos  
ha evolucionado, se ha evidenciado 
su transformación, debido a que 
no es solo un asunto de la empresa, 
sino que es un tema que también 
incumbe al trabajador como per-
sona, lo que quiere decir que no es 
solo la acción de la organización 
como un todo, sino que involucra a 
los distintos grupos de interés que 
interactúan con la empresa.

El presente estudio se realizó con la 
intención de mostrar la importancia 
del conocimiento de los indicadores 
de gestión de recursos humanos 
como herramienta de evaluación 
utilizando la innovación como estra-
tegia empresarial el cual debe ir a la 
mano con la eficiencia y la eficacia. 
Debido a que los indicadores de 
recursos humanos son herramientas 
que permiten obtener valores que 
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ductos y servicios que ofrece la orga-
nización. 

Eficacia y Eficiencia como herramientas 
en materia de lo humano

La mayor parte de los empleados pro-
cura tener retroalimentación sobre 
la manera en que cumple sus acti-
vidades, la gerencia debe procurar 
mediante la implementación de los 
indicadores de gestión de recursos 
humanos evaluar el desempeño indi-
vidual para decidir las acciones que 
deben tomar. 

Es evidente que el desempeño indivi-
dual indica la eficacia del personal 
que trabaja dentro de las organi-
zaciones. En tal sentido, Escobar 
(2011:34) explica que “la eficacia 
viene a representar una medida del 
logro de los resultados mientras que 
la eficiencia es una medida en la utili-
zación de los recursos humanos”.

En lo referente a nivel organizacional, 
la eficacia y la eficiencia se visua-
lizan desde resultados financieros y 
resultados sociales, es por ello, que 
Escobar (2011:35) indica que la efi-
ciencia y eficacia están dirigidas a la 
“mejor forma de hacer o manejar las 
cosas, a fin de una utilización racional 
de los recursos de la organización, no 
solo a nivel de maquinarias, insumos 
y materia prima, sino también con el 
recurso humano presente en la orga-
nización”.

Además, en la organización es conve-
niente tener indicadores de gestión 
capaces de realizar previsiones antes 
de que las dificultades se produzcan. 

Por su parte Londoño (2012:15) esta-
blece que los objetivos de los indi-
cadores es “conducir los procesos, 
predecir y aumentar la eficacia y la 
eficiencia”. 

Es por ello que la organización debe 
saber cómo se desempeñan las 
personas en sus actividades, para 
poder conocer cuáles son sus puntos 
fuertes o fortalezas a potenciar, 
pues son impulsadoras del buen 
desempeño. Por su parte, Chiave-
nato (2011:22) explica que cuando 
un administrador se “preocupa  por 
hacer bien las cosas, se ocupa de la 
eficiencia (la mejor utilización de los 
recursos disponibles)”.

Cabe agregar, que una organización 
puede ser eficiente en sus opera-
ciones y no ser eficaz. Para ello Chia-
venato (2011:22) nos explica que un 
buen administrador “utiliza instru-
mentos para evaluar el alcance de los 
resultados, es decir, para verificar si 
las cosas bien hechas son las que de 
verdad se deben hacer, se ocupa la 
eficacia”. También lo ideal es que una 
empresa pueda ser eficiente y eficaz 
a la vez.

Como ya se ha aclarado, los indicadores 
de gestión son importantes porque 
a través de ellos podemos evaluar el 
estado actual de la organización, de 
acuerdo de las necesidades que pre-
sente la empresa, área y/o departa-
mento se determinan los indicadores 
de gestión.

Por su parte, Chirinos de Sánchez (2014) 
considera que los indicadores de 

eficacia son la satisfacción de los 
clientes internos, el impacto en la 
moral de la gente de las políticas y 
sistemas de personal, el ausentismo 
de rotación de personal y la capa-
cidad del recurso humano respecto 
de la competencia.

Asimismo, la autora describe que los 
indicadores de eficiencia son el por-
centaje de hora-hombres de total 
dedicada a reelaborar o reajustar 
servicios o productos no conformes 
y el porcentaje de operaciones. Lo 
anteriormente expuesto nos permite 
analizar cuán bien se está adminis-
trando la empresa, el departamento 
o el  área evaluada.

Además, Delgado de Smith (2011:49) 
expresa que las acciones organiza-
cionales integrales deben coincidir 
en tiempo y espacio, ese “proceso 
de alineación de la función de lo 
humano con la estructura de nego-
cios, constituye un imperativo de 
los nuevos tiempos, matizado por el 
carácter inmediato y coyuntural que 
determina acciones y prácticas sig-
nadas por efectos de necesidad y/o 
demandas”.

Por consiguiente, la gestión de recursos 
humanos debe estar alineada con la 
eficacia y eficiencia para que estas 
prácticas asignadas puedan cubrir 
las necesidades y/o demandas y 
así se logren óptimamente, ya que 
la gerencia debe evaluar y verificar 
si los indicadores que están imple-
mentando son los adecuados para el 
funcionamiento integral de la orga-
nización y a su vez con la utilización 
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empresa. Es por ello que los indi-
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humanos son fundamentales en la 
evaluación de un individuo y lo cual 
le permite desarrollar sus habilidades 
y potenciales.

Ciertamente a medida que el concepto 
de Gestión de Recursos Humanos  
ha evolucionado, se ha evidenciado 
su transformación, debido a que 
no es solo un asunto de la empresa, 
sino que es un tema que también 
incumbe al trabajador como per-
sona, lo que quiere decir que no es 
solo la acción de la organización 
como un todo, sino que involucra a 
los distintos grupos de interés que 
interactúan con la empresa.

El presente estudio se realizó con la 
intención de mostrar la importancia 
del conocimiento de los indicadores 
de gestión de recursos humanos 
como herramienta de evaluación 
utilizando la innovación como estra-
tegia empresarial el cual debe ir a la 
mano con la eficiencia y la eficacia. 
Debido a que los indicadores de 
recursos humanos son herramientas 
que permiten obtener valores que 
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impulsan a mejorar el logro de los 
objetivos generales.

Por otra parte, la gerencia estratégica 
contribuye a mantener una mejor 
relación con los trabajadores, lo que 
facilita la planificación con base en las 
necesidades de la empresa, departa-
mento y/o área. Es por ello, que la 
dirección estratégica de la empresa 
debe atender no sólo los objetivos 
propios de los accionistas, sino de 
todos los interesados y así lograr 
avanzar hacia una situación en que 
la empresa y el propio sistema contri-
buyan a configurar una realidad más 
justa y beneficiosa para todos. 

Además, los indicadores de recursos 
humanos deben estar alineados con 
la eficacia y eficiencia para que estas 
prácticas asignadas puedan cubrir las 
necesidades y/o demandas, ya que 
la gerencia debe evaluar y verificar 
si los indicadores que están imple-
mentando son los adecuados para el 
funcionamiento integral de la orga-
nización y a su vez con la utilización 
adecuada de los recursos disponi-
bles.

Ahora bien, la presente investigación 
servirá para quien así  lo disponga 
encuentre en ella una valiosa herra-
mienta  para su educación, sirviendo 
de estudio analítico sobre la impor-
tancia del conocimiento de los 
indicadores de gestión de recursos 
humanos como herramienta de 
evaluación utilizando la innovación 
como estrategia empresarial el cual 
debe ir a la mano con la eficiencia y 
la eficacia.
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impulsan a mejorar el logro de los 
objetivos generales.

Por otra parte, la gerencia estratégica 
contribuye a mantener una mejor 
relación con los trabajadores, lo que 
facilita la planificación con base en las 
necesidades de la empresa, departa-
mento y/o área. Es por ello, que la 
dirección estratégica de la empresa 
debe atender no sólo los objetivos 
propios de los accionistas, sino de 
todos los interesados y así lograr 
avanzar hacia una situación en que 
la empresa y el propio sistema contri-
buyan a configurar una realidad más 
justa y beneficiosa para todos. 

Además, los indicadores de recursos 
humanos deben estar alineados con 
la eficacia y eficiencia para que estas 
prácticas asignadas puedan cubrir las 
necesidades y/o demandas, ya que 
la gerencia debe evaluar y verificar 
si los indicadores que están imple-
mentando son los adecuados para el 
funcionamiento integral de la orga-
nización y a su vez con la utilización 
adecuada de los recursos disponi-
bles.

Ahora bien, la presente investigación 
servirá para quien así  lo disponga 
encuentre en ella una valiosa herra-
mienta  para su educación, sirviendo 
de estudio analítico sobre la impor-
tancia del conocimiento de los 
indicadores de gestión de recursos 
humanos como herramienta de 
evaluación utilizando la innovación 
como estrategia empresarial el cual 
debe ir a la mano con la eficiencia y 
la eficacia.
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