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Resumen / Abstract

Se realizan consideraciones tedricas y metodol 6gicas sobre la evaluacion de intangibles concer-
nientesalaactual gestion de recursos humanos (GRH), cuyo objeto se haampliado con lagestion
del conocimiento. Seejemplificaacercadelasescalasordinalesy lascorrelacionesentreindicadores
intangibles e indicadores tangibles.

Inthispaper aremade theoric and methodol ogical considerationsabout theintangibl e evaluation
implicatesby theactual human resour ce management, whose obj ect isextended with theknowl edge
management. Itisillustrated about the ordinal scales and the correlations between intangible
indicators and tangible indicators.
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INTRODUCCION

El argot delos"tangibles" y los"intangibles" en el ambito delosrecursos humanos se establ e-
cio apartir del auge de su gestidn, superando alaclésica Administracion o Direccién de Personal.
La gestion de recursos humanos (GRH) hoy acoge necesariamente la evaluacion de tangibles e
intangibles. Los primeros tienen una manifestacion inmediata y directa, material o tocable; los
segundos no, al ser no tocables 0 no materiales de manerainmediatay directa, pudiendo llegar a
traducirse de manera mediata e indirecta en tocabl es.

Asi, los sistemas de iluminacion, de microclima o de encapsulamiento de ruidos, junto con la
distribucién en planta de maguinas y operarios, significan ejemplos de tradicionales tangibles
general mente bien evaluados comprendidos por |areferidagestién. L os sistemas de formacién, de
evaluacién del desempefio, de administracion por objetivosy de optimizacion de plantillas o del
capital humano, significan también ejemplos de tradicional es intangibles de esamisma GRH, pero
escasay pobremente evaluados.

Tal diferencia evaluativa viene dada, esencialmente, por la mayor complejidad implicadaen la
medicién de los intangibles y su subjetivismo. Con los tangibles y sus indicadores el enfoque
positivistade medicién de lafisicaclési cafuncionaperfectamente. En consecuenciacon lostangi-
blesantesaludidos, lamedicién"objetiva' procede satisfactoriamente através de susindicadores:
luxes, indice de sobrecargacal érica (1 SC), n-decibelesy cantidad de méaquinasy operarios, respec-
tivamente. Sin embargo, no ocurre asi con losindicadores intangibles: entre otras razones porque
no hay unarelacion univoca entre determinado intangible y su indicador dado el subjetivismo a
aprehender.
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El &mbito de la GRH se haampliado a partir de la gestion del
conocimiento acufiada en la pasada década del 90, cuando se
analizaban |os nuevos val ores predominantes de Microsoft-3que
no aparecen como dinero en librosy son fundamental mente acti-
vos intangibles portados por su gente y la organizacién, mani-
fiestos en sus conocimientos, habilidades, fidelidad, prestigioy
know how patentado, y acarreaban alavez gran interés|os con-
ceptos estimulados por la empresa sueca Skandia junto a los
nuevos conceptos y model os asociados a la gestion del capital
intelectual .47

En la GRH actual, de manera especialmente practica, las de-
mandasdelaauditoria, €l cuadro de mandointegral, lagestion de
competencias, y laorganizacion que aprende, implican laeval ua-
cion de intangibles. Porque hoy en la préctica organizacional y
empresarial en particular se necesita responder a las referidas
demandas, este trabajo tiene como objetivo central ofrecer con-
sideracionestedricasy metodol 6gicas sobrelas eval uaciones de
intangibles, con la finalidad de aportar a su mejor realizacion
posible, o a menos contribuir a que puedan ser consideradas
técnicamente, con la calidad que permita el desarrollo cientifico
actual mente al canzado.

CONSIDERACIONES TEORICAS
Y METODOL OGICAS FUNDAMENTALES

Las personas y sus organizaciones son las portadoras del
valor intangible. Ese valor intangible lo significan los conoci-
mientos, habilidades, motivaciones, valores (competencias en
su acepcion holistica) de personas y sus organizaciones, asi
como know how, software, documentos, relacionamientosy es-
tructuras organizativas derivadas de €ellas. Por valor intangible
se entiende el capital intelectual portado por las personasy sus
organizaciones laboral es?

David P. Norton, destacada figura del cuadro de mando
integral (Balanced Scorecard), tratando sobre los activos
(entantoinversiony no costo) intangibles, argumentaquela
mayoria de |os directivos todavia utilizan enfoques de medi-
cién desarrollados para organizaciones de la economia in-
dustrial, concentrados en la medicion de activos tangibles,
aln cuando les predominan los activos intangibles en su ya
manifiesta economia del conocimiento. Sefiala que esos en-
foques tradicionales hay que superarlos, por cuanto esos
activos intangibles tienen caracteristicas distintas: el valor
esindirecto, el valor depende del contexto, el valor es poten-
cial y los activos intangibles se expresan agrupados®

1. El valor esindirecto. Raramente |os activos intangibles,
como conocimientos o know how, tienen impacto directo sobre
resultados tangibles como gananciay rentabilidad. Tipicamente
su impacto es de tercer orden. Por gjemplo: una inversion en
entrenamiento de mano de obra puede mejorar lacalidad de los
servicios, y esa mejoria puede influenciar en la confianzay la
retencion de los clientes, |0 que a su vez resultara en ganancia
més alta.
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2.El valor dependedd contexto. Todoslosactivosintangibles
son diferentes, dependientes del contexto organizacional. Difie-
ren los mismos entre una empresay otra. El valor de un activo
intangible sol o puede ser determinado en el contexto delaestra-
tegiaque cread vaor.

3. El valor espotencial. Los activostangibles, como materias
primas, pueden ser eval uados sobrelabase de su costo, valor de
mercado, etc. El valor real, no obstante, solo es creado cuando
tales materias primas son transformadas mediante procesos en
productos de una categoria superior. El valor de un televisor es
mucho més que el costo de sustransistores, cablesy tubos que
lo componen. Los activos intangibles son semejantes, con la
excepcion de que ellos no pueden ser medidos sobre labase de
su costo o valor de mercado. Tales activos intangibles tienen
valor potencial, puesto que su valor solo pasaa ser real cuando
estransformado en val or tangible. Procesos organizativos como
proyectos, entregas y servicios, son formas por las cuales los
activos intangibles son transformados.

4. Losactivosintangiblesseexpresan agrupados. Esraro que
los activos intangibles creen valor aisladamente. Para que eso
ocurra, ellos precisan ser combinados con otros activos, en ge-
neral también intangibles. Por jemplo, una nueva estrategia de
ventas puede exigir un nuevo conocimiento, NUevos sistemas
informatizados, reorganizaciéon y un nuevo programa de
estimulacion. Invertir en cual quiera de esos activos sin invertir
en los otros resultaria un fracaso: ningun valor seria creado.

Muy importante desde el punto de vista metodol gico, es
considerar el subjetivismo y su aprehension, que efectivamente
no se toma directamente y de modo inmediato, sino indirecta-
mente (impactando en ese tercer orden referido) através de la
actividad o lapréctica. Como lo expresara Carlos Marx: "Esenla
précticadonde el hombretiene quedemostrar laverdad, esdecir,
larealidad y el poderio, laterrenalidad de su pensamiento”® Si
son cognosciblesy por tanto evaluables los intangibles, 1o que
ocurre es que el enfoque positivistade lafisicaclésicano opera
aqui, hay que considerar |amediacion subjetivismo-actividad, su
correlacion con indicadores tangibles o empiricos.

Con €l enfoquedel positivismo, €l criterio decienciavienedado
por lo que se palpa o toca objetivamente. Al abordar lagestion de
competencias, con € proverbial subjetivismo implicado en el con-
cepto competencia, se encuentran posturas positivistas, que si-
guen siendo vélidas en €l tratamiento de los tangibles, pero no asi
respecto a los intangibles. Hay autores que plantean que si una
competencia no es observable, no puede considerarse como tal.
Insisten en que tienen que ser mensurables objetivamente. En esa
vertienteel liderazgo no seriaunacompetencia. Contal orientacion
no es compatible la definicion de competencias de Richard E.
Boyatzis (citado por Cuestaen lareferencia 10), que esunadelas
maés recurridas. "Unas caracteristicas subyacentes a la persona,
que estan causa mente rel acionadas con una actuacion exitosa en
un puesto de trabgjo". Laexistencia de esas posicionestiene que
ser distinguida, pues. implican distintas percepciones del conoci-
miento buscado.

Es necesario conocer bien que la gestion de competencias,
asociadaalaformacion y en especial alaseleccién de personal,
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naci6 en el paradigma positivistay en la psicologia conductista
experimental, donde el hecho o el dato sensorial, eran constata-
cion de ciencia, junto al método aséptico, ahistoricoy objetivo.
Consecuentemente, €l "subjetivismo" dedificil aprehension para
ese método tradicional del positivismo, devino factor rel egado.*

Se ha evidenciado que el modelo causal mecanicista de la
fisica clasica, acorde a positivismo, no funciona en la generali-
dad del objeto delapsicologia, y se cuestionaque existan datos
independientesdelasteorias quelosdemandany en parte cons-
truyen. Asi ocurre que el método mismo esta influido por el in-
vestigador, por lahistoriadel sujetoy el objeto, asi como por la
cultura predominante, o cual hace endeble el valor ahistéricoy
objetivo del método, respondiendo el propio dato en parte a la
teoria construida por el sujeto del conocimiento.

El necesario conocimiento, en particular el psicol égico, debe-
ra ser tratado en esa relatividad objetiva, historica y cultural.
Ademés, percibirlo en su contexto hist6rico o en su historicidad
exige atender ala culturaorganizacional, por lacual se entiende
el conjunto devaloresmaterialesy espiritual es existentesen una
época paradeterminada organizacién, cuyo reflejo en el compor-
tamiento humano derivado de esos valores|o ofrece el conjunto
de creencias o convicciones, actitudesy aspiraciones prevale-
cientes.

Evaluar es sefialar el valor de un objeto o situacion, general -
mente partiendo de la medicion. La medicién es estimacion de
una magnitud comparandola con otra devenida patron.

En el lengugje delafisicaclésica, medir serefiere alaasigna
cion de nimeros a observaciones,’? de modo que los nimeros
sean susceptibles de andlisis por medio de manipulaciones u
operaciones de acuerdo con ciertasreglas. Larelacién entrelos
objetos que se estén observando y |os nimeros es tan directa,
gue mediante lamanipulacion delos nimeros el fisico investiga-
dor obtiene nueva informacién acerca de los objetos. Resulta
guelaestructuradel método de correspondenciadelosnimeros
(puntajes) alas observaciones, esisomor ficacon respecto ala
estructura numérica conocida como aritmética. Si un investiga-
dor recoge datos compuestos de puntajes numéricos y luego
manipula estos puntajes por adicion y division (que son opera-
ciones necesarias parahallar mediasy desviaciones estandares),
supone de hecho que la estructura de su medicion esisomorfica
ala estructura numérica conocida como aritmética. Ha logrado
un ato nivel de medida: una escala de proporcion.

En contraste con el aludido fisico, no ocurre asi con €l inves-
tigador que trata los intangibles de la GRH, en tanto variables
sociales y psicoldgicas que no tienen la correspondencia
isomarficareferida, no alcanzandose por |o general un nivel de
medida que corresponda a una escala de proporcion. Las opera-
ciones permitidas con un conjunto de puntajes dado, dependen
del nivel de medidaque selogre: nominal, ordinal, deintervalo o
de proporcion.t>* En ese orden, van de nivel de medida més
débil amésfuerte.

Las mediciones nominalesy ordinales son las realizadas mas
comunmente en las ciencias de la conducta, comprendiendo los

intangibles de la GRH, habiéndose alcanzado experiencias
evaluativasen lapréacticaempresarial conlasescalas ordinales®
incluyendo inferencias estadisticas a correlacionar indicadores
intangibles con indicadores empiricos de indole econémica. A
las ciencias exactas, especialmente alafisicaclasica, correspon-
den las escalas de intervalo y de proporcién. Tales escalas con-
dicionan la recurrencia a estadigrafos tanto descriptivos como
deinferencias, detipo paramétricosy no paramétricos. L osdatos
medidos por escal as nominal es u ordinal es deben analizarse por
métodos no paramétricos. Los datos medidos con escalas de
intervalo o de proporcién deben analizarse por métodos
paramétricossi 10s supuestos del model o estadistico paramétrico
son sostenibles.

Latabla1, correspondiente alaobraantes referidadel inves-
tigador Sidney Siegel,*? expresa las relaciones implicadas por
esas medidas de escalas, asi como |os estadisticos apropiados.
Es de destacar que ante escal as de medidas fuertes (intervalo y
de proporcion), si se cumplen los otros requisitos, es siempre
preferiblerecurrir alas pruebas paramétricas por sumayor poten-
cia-eficienciarespecto alasno paramétricas. También esnecesa-
rio insistir en que cuando se trabaja con escal as ordinales (que
esgeneralmente lologrado enlosintangibles concernientesala
GRH), no se puede acudir a estadigrafos como la media 'y la
desviacién esténdar y, por supuesto, no se acude a pruebas
paramétricas, dado quelas propiedades de unaescalaordinal no
son isomorficas a sistema numérico conocido como aritmética
Respecto alas escalas ordinales o Likert,* si bien lamoday la
frecuenciason estadisti cos apropiados paraladescripcion esta-
distica, como es de gran importancia lainferenciaestadistica, la
medianaes el estadigrafo apropiado paraello.

La inferencia estadistico-matematica, en especia la que se
posibilitaatravés delacorrelacion, esrelevante paraobjetivizar
medi ante determinado indicador empirico al indicador intangible.
Y esnecesario saber quelavariableintangible se manifiestacomo
tendenciaen esas correl aciones. No son procesos deterministicos
sino probabilisticos en los que se envuelven los valores
intangibles.

No obstante la pretensién de medir y buscar "objetividad” a
través delas consideraciones anteriores, es necesario insistir en
la relatividad del valor implicado en esos intangibles. Asi, por
ejemplo, lalealtad o compromiso de lagente hacia su empresau
organizacion, es de un valor practicamente inestimable, y referi-
do aotrosvalores de laempresa ese puede ser el mayor. Pueden
tenerse muchos valores en materiales y tecnologia avanzada en
la empresa, y tener a las personas con experienciay altisima
competenciaprofesional, peroladeslealtad o traicion de algunos
en asuntos estratégicos para la institucién puede dar al traste
draméticamente con toda esa sumade valores. El hecho delano
aditividad que introduce €l no isomorfismo con laaritmética ma-
nifiesta en los valores intangibles, enfatiza esa peculiaridad del
relativo vaor, adiferencia, por ejemplo, del absoluto valor de la
pérdida de un ordenador (tangible) de 8 000 pesos, que si resul-
taran cuatro losque sellegaran aperder de esetipo, serian 32 000
pesos de pérdidas en valores monetarios.
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TABLA 1
Cuatro niveles de medicion y estadisticas apropiadas a cada nivel
Exda Rl aciones definidas Ejemplos de estadisticos Prueb_as edtadisticas
apropiados apropiadas
Noming (1) Equivdencia Moda
Frecuencia
Coeficiente de contingencia
Pruebas egtadigticas
Ordind (1) Equivdencia Mediana, percentiles no paramétricas
(2) De mayor a menor Spearman r,
Kendal r
Kendal W
Intervdo (1) Equivdencia Media
(2) De mayor a menor Desviacion estandar
(3) Proporcion conocida | Correlacion del momento-
de unintervao a producto de Pearson
cudquier otro Correlacion dd multiple-
momento-producto Pruebas estadigticas
paraméricasy no
paramétricas
(1) Equivdencia
(2) De mayor a menor
Proporcion (3) Proporcion conocida | Media geométrica
de un intervalo a Cosficiente de variacion
cudquier otro
(4) Proporcion
conocida de unvalor de
la escalaa cuaquier otro

EJEMPLOS DE EVALUACION

DE INTANGIBLES

A continuacion se ilustraréa la evaluacion de intangibles, te-
niendo en cuenta las consideraciones tedricas y metodol 6gicas
antesrealizadas. En especial, por su significacién metodol égica,
lacorrelacion entre indicadoresintangibles con indicadores tan-
gibles o empiricos, seratratada en este primer gjemplo relativo al
intangible que esla cohesién dela brigada laboral .15

La cohesién o unidad del colectivo de produccién (brigada)
es un intangible muy importante en el desarrollo de la actividad
econdmica. No se trata de un fendmeno estético que se reflgja
como una binomial: cohesion - no cohesion; se manifiesta
dindmicamentey puede expresarse en gradaciones (escalaordinal)
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gue comprenden desde unagran faltade cohesién o desintegra-
cion del colectivo hasta una gran unidad.

Por cohesién dela brigada se entendera el grado de uni-
dad oarmoniaen lasrelacioneshumanasentrelosdistintos
miembros delabrigada, en aras delos objetivos principales
trazados en €l plan. Seindicara subjetivamente atravésde la
percepcion que acerca de esa unidad tenga cada miembro,
objetivizandose ese intangible de cohesion de grupo através
de indicadores econdmicos de la actividad de |a brigada. El
instrumento pararegistrar lacitada percepcion quetiene cada
miembro sobre la cohesion de la brigada, se muestra en la
figura 1, cuyo encabezamiento es la consigna o instruccion
que el obrero debe seguir.
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CCA

~NOoO OB WN B

¢, Qué lugar actual ocupa usted?

(Marcar con una X)

Consigna: En la armonia o unidad de las relaciones humanas entre los miembros
de la brigada con el fin de alcanzar los objetivos trazados en el plan, responda:

CCl

¢, Qué lugar Ideal desearia usted ocupar?

~NOoO OB WN B

(Marcar con una X)

Fig. 1 Instrumento para valorar la cohesion dela brigada.

El disefio del instrumento es sencillo, asi como su aplicacion.
Se le entrega una hoja a cada miembro del colectivo con ese
impreso delafigural. Solohabriaentodo caso queesclarecer la
consigna ofreciday qué se entiende por cohesion de grupo. El
procedimiento o técnica para el andlisis de la relacion entre la
cohesion de la brigada e indicadores econémicos, se manifiesta
enlatabla2.

TABLA 2
Correlacion de indicadores intangibles e indicador es
econdmicos

Brigada
(B) B1 B3 B3 B3 B3 B3 B3

Indicador es intangibles

CCAI 4 35 5 5 7 6 7

CCli 2 15 3 3 4 4 4

I ndicador es econémicos

P 03% 11030} 030} 037 040 | 042 | 044

donde,

CCA: Coeficiente de cohesion actual del obrero j, indicado
por el nivel o grado marcado en €l gréfico.

CCI: Coeficiente de cohesion ideal del obrero j, indicado por
€l nivel o grado marcado en el gréfico.

CCA:Ii: Coeficiente de cohesion actual delabrigadai, indica-
do como lamediana de los CCA obtenidos de los distintos
obreros.

CCli: Coeficiente de cohesién ideal delabrigadai, indicado
como lamedianadelos CCl obtenidos de |os distintos obreros.

(Lamediana, que de un conjunto de nimeros dispuestos en
orden de magnitud es el valor medio o lamediaaritméticadelos
valores centrales.

Ej. 1. para2,2,3,4,5,5,6, resultaMediana= 4

Ej. 2: paal,2,2,24,5,6,7, resultaMediana= ¥2(2 +4) = 3

p: indice de desaprovechamiento de la jornada laboral; se
obtiene através de latécnica del muestreo del trabajo o de ob-
servaciones instantaneas.

Pt: Productividad del trabajo individual; se indica por el co-
cientedel volumen de produccién entre el trabajo vivo utilizado
para el periodo escogido.

Otrospodrian ser también losindicadores econémicos. Debe
recordarse que con estos se persigue objetivizar el conocimien-
todel intangible, y determinar con quéindicadores, precisamen-
te, se correlaciona como tendencia. Ello plantea entonces, un
problema de la inferencia estadistico matematica. Pero en este
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tipo de estudio no es conocida la distribucién de frecuencias y
setratapor o general con muestras pequefias, y €l tipo de medi-
cion logrado es de escalaordinal.

L osargumentos anteriores conducen alaalternativade recu-
rrir a una prueba estadistica no paramétrica, especificamente al
coeficiente de correlacion derangos de Spearman (r ) si deinferir
setrata, respondiendo alaexpresion siguiente:

6 di”
r i=1

*"N°—N

donde,

r. Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.

d: Diferencia existente entre los dos valores de rango para
unamisma brigada u obrero (d.= CCI - p).

N : NUmero de brigadas, o lo que esigual, pares ordenados.

Tomando los datos reflejados en latabla 2, puede verificarse
lacorrelacion derangos (r.) obtenida. Conlosvaloresde CCl, se
obtuvieron correl aciones positivay negativaconp y Pt respec-
tivamente, siendo significativas para o= 0,05 (ver referencia1s).

Paraambos conjuntos de datos, sustituyendo en laexpresion
del coeficiente de Spearman:

6(8,25)

r= 1- =1-0,1473 = 08527
(nz-7
6 (98,75)

r= 1- = 1-1,7633=-0,7633
(nz-7

Inmediatamente van breves consideraciones de esa experien-
ciaque contribuye a la evaluacion de ese intangible en su con-
texto. Se constatd en esa experiencia que una CCl mayor ala
CCA hacetender el comportamiento colectivo a incremento del
efecto econémico. Lo apuntado acerca del indicador CCl tiene
mucha relacién con el nivel de aspiracion (NA) y el nivel de
rendimiento (NR) ante determinadas tareas, e incluso, ante la
perspectiva de determinadas medidas técnico-organizativas. En
experimentos de |laboratorio realizados por €l autor, se ha com-
probado que por lo general con el aumento del NR ocurre el
aumento del NA y viceversa, si se cumple predominantementela
accion del reforzamiento (estimul o) positivo alaconducta(rendi-
miento) y como ese nexo NA - NR se hace mas lineal y positivo
aln si se desarrollalaemulacion.

Otros ejemplos de correlaciones se han obtenido con
intangibles tales como la percepcion de las perspectivas y €
liderazgo percibido en € dirigente.’® A esos intangibles se les
asociaron respectivamente los indicadores Cp y Csdi. El instru-
mento aplicado para la determinacién del Cp se reflgjaen la
figura 2, donde aparece su instruccién o consigna.
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TABLA 3

Correlacion de rangos

CCl Rango p Rango di di 2
15 1 0,30 15 -0,5 0,25
2 2 0.35 3 -1,0 1,00
3 35 0,30 15 2,0 4,00
3 35 0,37 4 -0,5 0,25
4 55 0,40 5 0,5 0,25
4 55 0,42 6 -0,5 0,25
4 55 0,44 7 -15 2,25

> =8,25

CCl Rngo | Pt |Rago | di di2

15 1 32 7 -6,0 36,00

2 2 29 6 -4,0 16,00

3 35 27 55 -2,0 4,00

3 35 27 55 -2,0 4,00

4 55 25 3 25 6,25

4 55 2 2 35 12,25

4 55 20 1 45 20,25

2 =98,75

Parael procesamiento de esaencuestaseleasocié el siguien-

temodelo:
A" - D-
Cp=
N

donde,

Cp: Coeficiente de percepcion delas perspectivasdel grupoi.

A*: Respuestas positivas (cantidad de marcas en ascenso).

D-: Respuestas negativas (cantidad de marcas en descenso).

N: Total derespuestas(total deintegrantesdel grupo que marco).

El indicador Csdi, asociado a la encuesta sociométrica, se
obtiene de la siguiente expresién:

> et
Csdi=
N-1
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donde,

Csdi: Coeficiente sociométrico del dirigentei.

2. e": Sumatoria de elecciones positivas como dirigente de-
seado.

N-1: Cantidad total de encuestados menos 1 (el encuestado
gue es el dirigente).

Lasreferidas correlaciones se plantean en lafigura3, dondea
esos intangibles indicados por Cp y Csdi se les vincularon
indicadorestangiblesde indole econémica. Esosindicadorestan-
giblesconsideradosfueron: AJL (aprovechamiento delajornada
laboral), Pt (productividad del trabajo), FI (fluctuacionlaboral) e
li (indicesdeindisciplinalaboral).

Laconfiguracién delaescalaordina y sumodelo matemético
de procesamiento, esdelamayor importanciay decisivapor sus
implicacionesen el registro del indicador intangible en cuestion.
Es necesario sefialar, que por lo general un indicador intangible
esta conformado de varios subindices, atributos o dimensiones.
Este sefialamiento podraapreciarse en el coeficiente de satisfac-
cién laboral (Cs), configurandose mediante una serie de items o
preguntas, y también através del indicador sentido de compro-
miso (Sc). Tales atributos o dimensiones significan la
operativizacion del indicador. Asi, cuando setrabajaen ladeter-
minacién delos perfiles de cargo por competencias, acada com-
petencia (indicador) e corresponden necesariamente dimensio-
nes o atributos, que la operativizan o facilitan su aprehension.

Ascenso

(A)

Marque X en el escalon donde
estan sus perspectivas en este centro de trabajo

Fig 2. Encuesta del escalonamiento de las perpectivas

Cp

AJL
Pt

Csdi ‘

AJL
Pt

Cp

Csdi

Fig 3. Correlaciones de indicadores intangibles con indicadores tangibles.
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A.CUESTA

Seran ilustrados | os siguientes indicadores intangibl es:

* Coeficiente de satisfaccion laboral (Cs).

* Sentido de compromiso o de pertenenciahacialainstitucion
laboral (Sc).

* Indicador intangible Cs: g emplo de medicion:

- Con laadministracion actual de su taller usted se halla:

a___ satisfecho

b___ medianamente satisfecho

c___insatisfecho

Pudiendo responder su procesamiento a la siguiente expre-
sién o modelo:

2a(d + Zb(1) + X c(0)
Cs=

N

de cuyaaplicacion aun encuestado que marcara 15 alternati-
vas a, 8 dlternativas by 2 alternativas c, resultaria Cs = 38,
habiendo sido N = 1y la encuesta de 25 items o preguntas, y €l
valor maéximo de Cs = 50.

Recurriendo aigual modeloy siguiendo idénticaponderacion
por alternativas, de aplicarse a un grupo de 30 (N) empleados,
contabilizandose 250 marcas en a, 130 enby 70 en ¢, resultaria
Cs = 21 (de un méaximo posible de Cs= 30), habiéndoles corres-
pondido 15 items o preguntas:;

250 (2) +130(2) + 70 (0)
Cs=

30

Otro giemplo relativo al indicador Cs:

- Con €l plan de administracién por objetivos de su empresa
usted se encuentra:

a___ satisfecho

b___ noloconoce

c___insatisfecho

Ahi laldgica cambia, a romper € continuum satisfecho a
insatisfecho antes ilustrado, pudiendo responder su procesa-
miento ala binomia que sigue, cuya bipolaridad indica las ten-
dencias positivas 0 negativas, establ eciéndose un punto cero o
neutro:

Ya(l) + b(0) + X c(-1
Cs=

N

* |ndicador intangible Sc: gemplo de medicion:

Aqui se tomaron cinco subindices, atributos o dimensiones
del indicador Sc, expresando a continuacion de los referidos
subindices la escala de cinco rangos asumida.
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1. Identificacion con lamisiony valores de lainstitucion:

12 3 4 5 6 7 8 9 10
Ninguna Poca Media Buena Mucha
2. Fidelidad con laaltadireccién de lainstitucion:

12 3 4 5 6 7 8 9 10
Ninguna  Poca Media Buena Mucha

3. Motivacion paraoir, comprender y responder alas comuni-
caciones de lagerenciarespecto alos cambios en las demandas
del entorno con sus implicaciones en salario, organizacién del
trabajo, requisitos de competencias, etcétera.

12 3 4 5 6 7 8 9 10
Ninguna Poca Media Buena Mucha
4. Disposicion al trabajo:

12 3 4 5 6 7 8 9 10
Ninguna Poca Media Buena Mucha

5. Credibilidad enlasaspiracionesesencialesdelainstitucion
y suslideres.

12 3 4 5 6 7 8
Ninguna  Poca Media Buena

9 10
Mucha

Y a@® + Xb@05 + Xc() + Xd(-05 + X e (]
Sc=

N
Oloqueesigual:
Yb-Xd
Ya + -2e
2
Sc=
N
donde:

Sc: Sentido de compromiso del empleadoi o del grupo j.
N : Cantidad de encuestados.



EVALUACION DE INTANGIBLES: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

CONCLUSIONES

Los activos intangibles -en tanto inversion y no costo-, ten-
derdnapredominar con el avancedeestesiglo XXI| inmersoenla
eradel conocimiento. Su eval uaci6n esdeindudable necesidad e
importanciay se constituye en problema cientifico a solucionar
en tanto tiene particularidades que le diferencian de la evalua-
cion tradicionalmente realizada a los activos tangibles que bien
responden al enfoque positivistade lafisicaclasica

Lagestion de recursos humanos, habiendo superado alaad-
ministracion o direccion de personal y ampliado méssuambitoal
comprender lagestién de competenciasy la gestion del conoci-
miento, seadentradelleno enlaerao sociedad del conocimiento,
donde la necesidad de evaluar intangibles crecera
significativamente. Las auditorias de administraci 6n de personal
con predominantes variables tangibles relativas a productivi-
dad, aprovechamiento de la jornada laboral, altas y bajas,
ausentismo e impuntualidades, salario medio, entre otros de esa
indole, son superadas por las que son capaces de reflejar en su
mayor integralidad los indicadores de esa gestion de recursos
humanos, a la que se le suman indicadores intangibles como
satisfaccién laboral, compromiso o pertenencia, cohesion, com-
petencia, entre muchos otros. Igual integralidad demandan los
tableros de mando asociados alos recursos humanosy laasun-
cion del concepto del learning organization para mantener la
vitalidad de las competencias de sus personas.

Necesario estener en cuentael rel ativismo del conocimiento del
vaor intangible, asi como lamediacion delaprécticao laactividad
en la aprehension del subjetivismo del intangible, buscando
correlacionarle con indicadores empiricos o tangibles. El impacto
del valor intangibleno esdirecto ni inmediato, esindirectoy media-
to; hay que considerar en su evaluacion el contexto asi como el
conjunto o agrupacioén de intangibles donde se expresa.

El nivel de medida que se alcance a través de las escalas
nominal, ordinal, de intervalo o de proporcion, determinara la
recurrencia a determinados estadisticos paramétricos o no
paramétricos, asi como las pruebas de inferencia estadistico ma-
temética de suma importancia en las correlaciones de los
indicadoresintangiblesconlosindicadorestangibles. A laconfi-
guracion de las escalas ordinales, que se corresponden con la
casi generalidad delasmedicionesdelosindicadoresintangibles
relativosalaactual GRH, habraque dedicar laatencion que bien
merecen para que con rigurosidad contribuyan a la evaluacion
delosintangibles. 1]
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