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1. Introduccion

La planeacion estratégica de recursos humanos en la efectividad se basara en la historia en
donde ha surgido las estrategias que utilizaran de una manera coordinada y especifica para el
cumplimiento de los objetivos planteados para la ejecucion de procedimientos que serviran de
apoyo para la realizacion del trabajo del colaborador para la mejora de la productividad laboral
como la calidad y satisfaccion de vida que puede tener al eliminar cada deficiencia mediante
procedimientos que ayudaran a fortalecer cada habilidad y conocimiento del colaborador.

Por lo que la siguiente investigacion bibliografica esta basada en la definicion de autores
gue con base a sus criterios e investigaciones han escrito y dado a conocer mediante sus libros el
significada de la planeacidn estratégica de la organizacion como su efectividad en el departamento
de recursos humanos en los procedimientos que se deberan seguir con respecto al recurso humano
que la organizacion necesitara para la ejecucion de sus objetivos.

Se dara a conocer la importancia de crear la planeacidn estratégica como parte esencial en
una organizacién donde se hablara de como es una herramienta esencial que ayuda en realizar de
manera coordinada en el cumplimiento de metas y objetivos que la organizacidn debera establecer
para el alcance de estos.

Asi mismo se dara a conocer como la planeacién de recursos humanos ayudara en los
procesos de identificacion de las necesidades actuales y futuras del recurso humano en la
organizacion con base a los objetivos mediante la captacion del personal adecuado para el alcance
de los mimos mediante la formacidn, capacitacion y adiestramientos para potenciar las habilidades
del personal contratado.

Se abordara sobre el anélisis de FODA como herramienta de recursos humanos para la

identificacion de las gestiones administrativas y productiva del personal para la alineacion de



estrategias como herramientas de apoyo para la identificacion de las amenazas y oportunidades,
como también de las debilidades y fortalezas que se tendran dentro de la organizacion con base al
personal que se tiene y el que se debera tener en el futuro ya que también definira en donde se debe
invertir mas recursos y tiempo.

Se hablara de la forma efectiva para identificar las necesidades del personal que de forma
proactiva puedan prever el futuro y salir adelante con las estrategias que definan el horizonte a
seguir en el corto y largo plazo que tendra que realizar recursos humanos para que el personal por
ser el motor mas importante en la contribucién del logro de los objetivos estratégicos que la
organizacion establecera.

También se abordara el tema de como los indicadores de gestion en el area de recursos
humanos lograran establecer criterios en los que se puedan tomar como base en el monitoreo y
verificacion de los procesos en la toma de decisiones que tendra que hacer la administracion para
medir el comportamiento y desempefio laboral de acuerdo con los lineamientos establecidos para
el cumplimiento y crecimientos de la organizacion.

Se presentara la forma de como poder identificar las necesidades del personal que se vera
reflejada en la planificacién de recursos humanos prevé a la demanda y oferta de mano de obra,
como el nimero de trabajadores que requerira en el futuro con bases a sus capacidades que deberan
requerir para la satisfaccion de las necesidades de la organizacién, como también permitird
proyectar y planificar los cambios que se tendran que realizar de una manera continua en el recurso
humano de una forma sistematica en la conduccion de los esfuerzos de los objetivos definidos
mediante la oferta interna y externa del personal al no contar con estos recursos suficientes para
realizar la planificacion serda un proceso mas largo y con poca efectividad para el logro de

objetivos.
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2. Objetivos

2.1 Objetivo General

Describir mediante la investigacién bibliografica el proceso que conlleva la planeacién

2.2 Objetivos Especificos



3. Método
El método que sera utilizado es el de investigacion bibliogréafica, este método es el
conjunto de técnicas y estrategias que se emplean para localizar, identificar y acceder a aquellos
documentos que contienen la informacidn pertinente para la investigacion es decir que son
aquellos que permitirdn al usuario utilizar la informacion registrada en determinados documentos
para llevar a cabo su propia investigacion. (Lopez de Prado, 2001)

El método de la investigacion bibliografica ayuda en obtener la informacion contenida en
documentos de forma especifica, la cual se van a realizar mediante una secuencia de recoleccion,
seleccion, clasificacion, evaluacién de analisis de contenido los cuales se encuentran en materiales
empirico impreso y gréfico ya sea de forma fisica o virtual que ayudaran como fuentes teoricas
para la investigacion del tema a desarrollar.

3.1 Técnica

La técnica que sera utilizada en la investigacion bibliogréfica sera la del fichaje, la cual
nos permiten la recopilacion y recoleccion de datos, nos facilita la seleccion y ordenamiento de la
informacion, la reutilizacién, actualizacion, como la organizacion de un fichero de trabajo,
conservar los datos para futuras investigaciones y facilita el manejo y manipulacién de datos en el

momento de necesitarlos. (Tareas, 2011)

La técnica del fichaje ayudara a tener una recoleccion y almacenamiento de informacion
que se trabajara mediante fichas la cual tendran la recopilacion mas importante que ayudara a
facilitar la seleccién y ordenamiento de la informacion y sera de bajo costo y sobre todo ahorro de
tiempo y asi mismo al registrar los datos ayudara a la verificacion de la informacion para indicar
si es la que se va requerir para el tema a investigar y servird como un medio de apoyo donde

facilitara la toma de notas y observaciones que se consideren importantes.



4. Marco Tedrico
4.1 Antecedentes
. Historia de Planificacion Estratégica.

La planeacion estratégica en la época antigua surge gracias a Sun Tzu, uno de los estrategas
mas antiguos que ha influido en los conceptos de militares, este pensador no conocia el concepto
de la estrategia, pero si de la ofensiva militar definida como la capacidad que tiene el general para
sacar provecho de las circunstancias del entorno a través de sus habilidades sin la aplicacion de
procedimientos determinados.

La planeacion estratégica comenzo en la época del siglo V antes de Cristo mediante la
formade sus habilidades estratégicas en la toma de decisiones y que no tenia conocimiento
sobre la definicion de esta pero sus procedimientos le ayudaban a sacar el maximo provecho
contra sus enemigos

El concepto de planeacion estratégica también se llevo a cabo en Grecia cuando Sécrates
comparaba la actividad de un empresario con las de un general afirmando que en toda mision o
actividad quienes la ejecutan deben realizar un plan de accion determinado y emplear los recursos

adecuadamente para lograr sus objetivos. (Delgado, 2012)

Se ha considerado que la planeacién era como una mision o actividad la cual se realizaria
mediante una ejecucion basada sobre un plan de accién la cual al emplear los recursos de una
forma adecuada esta llegaria obtener una accion eficiente y con ello se lograria alcanzar el objetivo
que se propone. Esto se puede lograr si la ejecucion tiene bien definido los planes y la formade
como la organizacion va a distribuir los recursos que se tiene para el cumplimiento del objetivo y
verificar que cada uno de ellos se realice de la manera correspondiente de acuerdo a la estrategia

indicada y con el uso adecuado de las herramientas



4.1.1 La Evolucidn de la Planificacion Estratégica.

La Planificacion Estratégica es un concepto que ha evolucionado con el paso del tiempo.
El mismo fue utilizado desde las antiguas civilizaciones, pero no era visto desde una perspectiva
empresarial sino mas bien como herramienta para crear tacticas de guerra Los primeros en insertar
el término estrategia al campo del negocio fueron Von Neuman y Morgenstern en su libro la “teoria
del juego™.

Las antiguas civilizaciones tomaban la planeacion estratégica como una herramienta que
les permitia y ayudaba a realizar de forma més efectivas en sus tacticas de guerra no es hasta en el
afio de 1944 que aprovecharon esta técnica para incluirla en el campo del negocio y asi darle paso

a lo que hoy en dia se conoce como planeacion estratégica.

Planificacion por Taylor y Fayol, estos querian suplantar el empirismo que habia en las
empresas por un método cientifico en donde la planificacion fungiera como instrumento de
direccion. Taylor se dedica a crear principios de administracion cientificas durante ese proceso crea
cuatro principios elementales: principios de planeacion, de preparacion, de control y por Gltimo de
ejecucion. Fayol por su parte de lo que es administrar como planear, organizar, dirigir, coordinar y
controlar. Luego a mitad de los afios cincuenta comenzaron a surgir técnicas de administracion
como: presupuesto a largo plazo, control financiero, y la planeacion a largo plazo; pero casi
finalizada la década los enfoques fueron evolucionando por el desarrollo y el intercambio de
experiencias, debido a esto surge lo que conocemos hoy como planeacion o planificacion
estratégica. (lglesias, 2017)

De esta forma los padres de la administracion realizaron métodos como instrumentos de ayuda para
la direccion en el cual se fueron enfocados en la planificacion y administracion. Ya con estas técnicas

comenzaron a surgir a mediados de los afios 50 los controles, planeaciones y presupuestos lo cual con la



evolucion de estos y la experiencia que se iba formando en cada proceso surgio loque hoy en dia se le

Ilaman planeacién estratégica.
4.1.2 La Planificacion de Recursos Humanos.

Desde el afio 1911 que se reconoce como el de la aparicion del primer enfoque cientifico de
la administracion, cuando Frederick Taylor comenzo a observar al hombre, la ejecucion de las
tareas y la medicion de las operaciones, como vias para el incremento de la productividad; la
administracion se ha enriquecido en métodos, conocimientos y técnicas que la han convertido en
una ciencia; innumerables escuelas y teorias se han desarrollado; se establecieron las funciones
basicas en las estructuras de las organizaciones, donde la de personal, como tendencia estaba
presente en la mayoria. La planeacion de los recursos humanos y de otras funciones de la
organizacion, son aspectos que también se han incorporado con fuerza en el ambito empresarial,
como vias de lograr ventajas competitivas y prever todos los factores que favorecen o entorpecen

el cumplimiento de los objetivos principales de la organizacion. (Caldera Mejia, 2004)

La planificacién de recursos humanos surgir desde los afios de 1911 con base a la observacion, esto
se debe de como el hombre a base de ejecuciones, mediciones, tareas va aumentos las actividades
productivas que con ello ayuda a que las organizaciones funcionen bajo una estructura la cual ayudara a
favorecer en las ventajas competitivas y al cumplimiento de los objetivos que las organizaciones estipulen
ya que la mayor fuerza para que esto se cumpla es gracias al personal. Se puede decir que es un proceso
gue va identificando las necesidades actuales y futuras del recurso humano el cual debe surgir como un
enlace entre la planeacion estratégica y la gestion de recursos humanos con el fin de alcanzar los objetivos
que fueron implementados por la organizacion, mediante el aseguramiento de las necesidades del recurso

humano mediante planes que ayuden a la satisfaccion de los requisitos.



4.2 Planeacién Estratégica

4.2.1 Objetivo de la Planeacion Estratégica.

Para Idalberto Chiavenato La planeacion estratégica sirve como proceso para ejecutar
estrategias de las organizaciones con una finalidad de insertarla al mundo estratégico y
principalmente en las organizaciones mundiales, por lo tanto para realizar las necesidades se
requieren de procesos estratégicos continuos, que permita obtener una evidencia, ya que a través
de estas evidencias las organizaciones planean un desempefio muy favorable en las actividades
organizacionales, asi de esa manera la estrategia define la estructura tantos para los procesos
internos y externos. (SlideShare, 2015)

La planeacion estratégica indica que es un proceso que ayuda a la ejecucion de estrategias
que van relacionados con los objetivos de la organizacidn y estos van se van constantemente para
obtener los resultados positivos que se requieren del proceso que se lleva a cabo en las diferentes
areas de acuerdo a las estrategias que estas necesitan para una proyeccién de largo plazo y que se

puedan alcanzar los objetivos con un resultado exitoso.

Para Drucker “la planeacion estratégica es el proceso continuo, basado en el conocimiento
méas amplio posible del futuro, que se emplea para tomar decisiones en el presente, las cuales
implican riesgos futuros en razén de los resultados esperados; es organizar las actividades
necesarias para poner en préactica las decisiones y para medir, con una reevaluacién sistematica, los
resultados obtenidos frente a las expectativas que se hayan generado”. Un proceso de planeacion
estratégica eficaz no debe ser formal y burocratico, sino que debe iniciarse con preguntas tan
simples como estas:

¢Cual es la situacion presente de la organizacion? ¢Cual es su desempefio con los clientes y

frente a los competidores? 2. Si no se aplica cambio alguno, ;,como sera la organizacion dentro de



un afio? ¢Dentro de dos, cinco o diez afios? 3. Si las respuestas a las preguntas anteriores no fueran
aceptables, ¢quée decisiones deberian tomar los administradores? ¢Qué riesgos implicarian?
(Chiavenato Idalberto, 2016, pag. 27)

El objetivo de la planeacion estratégica es la toma de decisiones de acuerdo a lo que
sucedera en el futuro y los resultados que las organizaciones esperan segun sus estrategias, las
cuales con el tiempo se crea los conocimientos para poderlas plantear y ejecutar para evitar el
riesgo que estas no se den como se esperaba en el futuro, al ser de manera positivo esto traerad
beneficio a la hora de evaluar los resultados de acuerdo a las expectativas que se hayan formulado
de acuerdo a las necesidades de la organizacidn en las cuales se podrian basar en las preguntas mas
frecuentes que se debe hacer antes de iniciar la planeacion.

4.2.1.1 La Evolucion del Pensamiento Estratégico; Segun Tarzijan, la historia de la
evolucion y desarrollo del pensamiento estratégico se puede dividir en cuatro etapas: la primera de
ellas esta enfocada en la planificacion financiera (1920). Esta fase se centra en el presupuesto, en
especial el de produccién, ventas, inventario y caja y se caracteriza por el cumplimiento o
incumplimiento del mismo. Los presupuestos estaban asignados a cada una de las areas: mercadeo,
produccidn y finanzas, la caracteristica fundamental era que la estrategia se basaba en dichas areas

y no en la vision integradora como ocurre hoy en dia. (Castellanos Narciso José Ever, 2014)

La primera etapa de la evolucion del pensamiento abarca toda la parte financiera en la que
se va a establecer cudl es el presupuesto que se tendra destinado para el funcionamiento de la
organizacion dividiéndola en las areas y verificar que se ejecuten de la forma adecuada para que
se cumpla con el objetivo planteado, aunque en la actualidad ya no se basan tanto en las areas si

no que lo ven de una manera mas integral de acuerdo con la vision que se tenga que alcanzar.

La segunda etapa de la evolucion del pensamiento en la formulacion de estrategias de una
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empresa tiene que ver con la planificacion financiera de largo plazo. Esta etapa que comienza
aproximadamente en 1950 se basa en la busqueda de la prediccion del fututo a través de situarse
en diversos escenarios (optimista, neutral, pesimista). [ ...] Hasta esta segunda etapa, el pensamiento
estratégico estaba orientado, fundamentalmente, por una vision funcional de la empresa, en que se
analizaban individualmente sus diversas areas, y a partir de dicho analisis funcional se buscaba
obtener respuestas mas globales para las necesidades de la empresa. (Castellanos Narciso José Ever,
2014)

En esta etapa la mision de la organizacion es centrarse a ver cual es la situacion que presenta
cada area, cuales son las necesidades que se posee, como se puede realizar estrategias que ayuden
a las funciones del financiamiento de largo plazo y sobre todo poder cubrir cada una de las
necesidades que se presente con el Unico fin de alcanzar los objetivos y metas establecidas en la
organizacion.

La tercera etapa se caracteriza por tener una visién mas global de la estrategia unificando
cada una de las areas empresariales. Lo anterior se visualiza con las investigaciones realizadas al
respecto por Peter Drucker, Kenneth Andrews, Alfred Chandler e Igor Ansoff quienes ven la
necesidad de formular la estrategia de una manera mas articulada y dindmica, unificando las ideas
individuales para cada una de las areas funcionales relacionandolas con el medio ambiente
competitivo donde se desenvuelven. Las caracteristicas fundamentales de esta tercera etapa son la
visualizacién de la empresa desde una manera global, el analisis del mercado y de los competidores
que enfrenta. (Castellanos Narciso José Ever, 2014)

En esta etapa no se va a visualizar si no que se va a trabajar de manera mas integral o de
una forma mas global la vision de las estrategias de manera que esta vaya abarcando todas las areas

involucradas de acuerdo al entorno que lo rodea y sobre todo con los competidores que tendra que
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competir de manera que cada area funcion con lo relacionado a su entorno para sacar a flote la
organizacion.

La cuarta etapa del pensamiento estratégico se caracteriza por enfocarse en el aprendizaje
organizacional y el analisis del entorno de los negocios. Esta etapa nos dice que la formulacion de
la estrategia comienza con el analisis del entorno de la empresa desde el punto de vista de
debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas, evaluando la preparacion de la empresa para
competir en el mercado y a partir de ello, se define como estrategia qué hacer con el negocio y qué
empresa se desea tener en el futuro apoyandose en la misién, los objetivos estratégicos, lacorrecta
definicion de una ventaja competitiva y los planes de accion que a la postre sirven de sustento para
el proceso de formulacion de estrategias, Los autores mas representativos en esta cuarta etapason:
Peter Drucker, Kenneth Andrews (autor de la Matriz FODA: Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades, Amenazas) Igor Ansoff, Alfred Chandler y Michael Porter, (Castellanos Narciso José

Ever, 2014)

En esta Gltima etapa se realiza de una forma mas analitica esta se va a desarrollar de acuerdo
a los aprendizajes que dieron en el proceso mediante los andlisis que se tuvieron que encontrar
mediante el manejo del FODA con respecto a la organizacion para prepararla ante cualquier
situacion que se pueda presentar en el ambito del mercado en el que se encuentre y se estableceran
las estrategias que se tendran poner en préctica para alcanzar los objetivos sin perder de vista la
mision de la organizacion que ayudara a ser una empresa competitiva tanto en el presente como
en el futuro para tener en cuenta que las estrategias se van a establecer o bien a fortalecer de
acuerdo a la posicion que se encuentre en el mercado o de acuerdo a la implementacion de
programas que se tengan y también conforme las tareas y coordinacion de iniciativas que

comuniquen las prioridades para dar el seguimiento correspondiente.
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4.2.2 Los Tipos de Estrategia en la Planeacion Estratégica.

Las estrategias de integracion buscan controlar o adquirir el dominio de los distribuidores,
de los proveedores o de la competencia; por lo cual existen tres tipos de estrategias de integracion
las cuales son: Integracion vertical hacia adelante, integracion vertical hacia atras, integracion
horizontal. (Martinez Sanchez, 2009)

Su funcién es colaborar con la organizacion para tener un mayor control y con ello
fortalecera el poder de la negociacion ante sus competidores y distribuidores ya que cada dia en el
mercado laboral se encontrard con mas competencia y cambios que se generaran en el mercado
para ello se tiene que tomar la mejor decision de integracion y seleccién de capacidad adecuada
para poder cubrir las necesidades que requiera la organizacion.

La penetracion en el mercado, el desarrollo y el desarrollo del producto, se conocen como
Estrategias Intensivas, porgue requieren un esfuerzo intenso para mejorar la posicion competitiva
de la empresa con los productos existentes: penetracion en el mercado, desarrollo del mercado,
desarrollo del producto. (Martinez Sanchez, 2009)

Con estas estrategias se podra establecer las debilidades que posee la organizacion y las
oportunidades que se tienen en el exterior que puedan ser de beneficio para la organizacion para
tener claro estos dos puntos se estableceran las estrategias que la alta gerencia tendra que tomar de
acuerdo a la identificacion de las debilidades y oportunidades con ello se tendria mejor las
deficiencias que se encontraron para mejorar 0 mantenerse dentro del mercado existente.

La estrategia de diversificacién se da cuando la organizacion diversifica la cartera de
productos y servicios que es capaz de ofrecer. En términos generales, las estrategias de
diversificacién estan perdiendo su popularidad porque las organizaciones tienen cada vez mas

problemas para administrar las actividades de negocios diversos. Hay tres tipos de estrategia:
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diversificacion concentra, diversificacion horizontal, diversificacion conglomerada. (Martinez
Sanchez, 2009)

Estas se van a emplear en la organizacion en la reestructura o bien en una nueva linea del
negocio, el cual debe estar enfocado y desarrollado en los productos y servicios que ya se tienen o
bien abrirse mercado a nuevos consumidores adecuandose a las necesidades o deseos que estos
tengan para poder expandirse y alcanzar un mayor crecimiento en el mercado.

Las estrategias defensivas surgen cuando existe la necesidad de resguardar los activos de la
empresa, los mercados, clientes y proveedores. Entre las estrategias defensivas se encuentra:
empresa de riesgo compartido (Joint Venture), encogimiento, desinversion, liquidacion.

Estas estrategias permitiran que la organizacion se enfoque directamente a protegerse de las areas
mas débiles que presenta ante el mercado y que sus competidores podrian atacar para obtener mayor
beneficio por lo cual se deberan establecer estrategias para el fortalecimiento de estos y asi evitar que la
competencia entre invadir el mercado que ya se tiene cubierto.

Michael Porter (1982) identificO tres estrategias genéricas que podian usarse
individualmente o en conjunto, para crear en el largo plazo esa posicion defendible que sobrepasara
el desempefio de los competidores en una industria. Esas tres estrategias genéricas fueron: El
liderazgo general en costos, la diferenciacion, el enfoque. (Martinez Sanchez, 2009)

Las tres estrategias que el autor indica son el liderazgo global en costos, diferenciacion y
enfoque o concentracion que seran de herramienta Util a la organizacion para poder hacer frente a
la competencia que se tenga en el mercado para obtener ventajas competitivas sostenibles que
ayudaran a poder superar la competencia y mantenerse en el mercado como la mejor organizacion

de acuerdo con el servicio o producto que se ofrezca al cliente.
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4.2.3 Planeacion de Liderazgo y la Estructura Organizacional.

La forma en que una organizacion es estructurada y el liderazgo en su lugar sobre la
organizacion determinara la cultura, el éxito y la satisfaccion de la organizacion. El liderazgo es
responsable de analizar y desarrollar continuamente la eficacia y la capacidad de satisfacer las
necesidades de sus miembros. Cuando el liderazgo juega un papel activo en el desarrollo de la
organizacion, produce una cultura corporativa positiva, empleados motivados y la capacidad de
cambiar y crecer como organizacion. (Papa, 2018)

El liderazgo lo va a tomar la persona o personas gque ejercen autoridad sobre un grupo de
personas y de acuerdo con las jerarquias podria ser el jefe del area o bien el gerente o director de
la empresa, mientras que la estructura organizacional se enfocaria en las politicas y las normas
culturales que se deberan de aplicar dentro de la organizacién

El liderazgo puede estructurarse en tres formas: autocratico, democratico y de libre reinado.
El liderazgo autocratico es el estilo de liderazgo donde un lider tiene toda la autoridad para tomar
decisiones, como un capataz en una obra de construccion. El liderazgo democréatico impulsa a los
subordinados a participar en el proceso de toma de decisiones. Este estilo anima a todos los
participantes a tomar parte en la solucién y a entrar en una tormenta de ideas para mejorar la eficacia
de la organizacion. El liderazgo de libre reinado le da una misién a un grupo particular de personas
y les permite gobernar y completar la tarea por su cuenta. (Papa, 2018)

De acuerdo al liderazgo que se vaya a estructurar en la organizacién se deberad tomar el que mas
beneficio tenga para la satisfaccion del cliente interno en este caso seria el empleado al tomar el liderazgo
autocratico se le debe indicar al subordinado en forma clara y precisa cual es la funcién que ejercera en la
organizacion de acuerdo a su puesto de trabajo y que se espera de ellos, el liderazgo democratico va ayudar
a crear un entusiasmo entre los trabajadores y esto ayudara a la participacion del todo el grupo en la toma

de decisiones y el liderazgo de libre reinado es confiar en el grupo que se tenga que va a tomar la mejor
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decisién de acuerdo a la situacion que se de.

Las organizaciones se clasifican en dos tipos de estructuras: verticales y horizontales. Las
estructuras verticales operan en una estricta jerarquia donde el liderazgo comunica una directriz y
Se espera que sea seguida sin preguntas ni investigacion. Esto se ve en las organizaciones militares
donde un comandante puede dar una orden y los subordinados responden inmediatamente a la
orden. Las organizaciones horizontales también se denominan "organizaciones planas™ debido a
que proporcionan una igualdad de oportunidades para todos los miembros para expresar sus
opciones y proporcionar retroalimentacion. La mayoria de las empresas operan en este modelo,
proporcionando una oportunidad para que cada empleado pueda dar su opinion.

Al definir la estructura que se quiere tener dentro de la organizacion se debe estar claro
sobre la diferencia de este tipo de estructura y de como va a beneficiar o perjudicar a los
colaboradores si se obtiene una estructura vertical se estaria someter al trabajador a seguir ordenes
sin poder tomar en cuenta la opinion que en determinado momento podria ser de beneficio para la
organizacion al llevar una estructura horizontal y es la que la mayoria de las organizaciones optan
ya que les da el beneficio a sus empleadores de poder tener la oportunidad para poder expresar sus
ideas y asi poder alcanzar ventajas y sobre todo que el personal se sienta a gusto y sienta que es
parte de la organizacion.

El tipo de liderazgo tiene un efecto directo en la estructura organizativa. Por ejemplo, si el
estilo de liderazgo es autocratico, la estructura organizativa serd disefiada para minimizar
comentarios y aportes. Si el estilo de liderazgo es democratico, se desarrollard una "politica de
puertas abiertas" y la mayoria de las decisiones se realizaran mediante la consulta a los empleados

de antemano. (Papa, 2018)
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Al poder decidir que liderazgo se tendra dentro de la organizacion siempre se debera tener
presente cual es el que mas beneficiara para alcanzar los objetivos de acuerdo a que los empleados
se sientan de una manera identificados con la organizacién y comprometidos, sobre todo se debe
tener en cuenta que estructura organizacional es la que se tiene y sobre todo a que se dedica la
organizacion.

4.2.4 Relacién entre Estrategia y Estructura Organizacional.

Considerando la practicay experiencia que le precediera, el profesor Rogelio Garciga ofrece
una definicion donde se destacan con precision los tres atributos relevantes de la estrategia:

a) La estrategia es el producto de un conjunto de acciones l6gicas y creativas aplicables que
conducen a la formulacién de objetivos amplios. b) De politicas principales y de asignacion de
recursos para lograr las metas trascendentales de una organizacion. ¢) En la busqueda de una mejor
posicién competitiva y una respuesta mas coherente ante el entorno actual y futuro. “Las estrategias
constituyen el como alcanzar los objetivos” (Garciga, 1999), precisa ese autor. (Cuesta Santos,
2010, pag. 3)

La relacion entre estrategia y estructura organizacional indica que las estrategias se veran
basadas de acuerdo con las politicas y asignacién de recursos que la organizacion establezca con
el fin de alcanzar el objetivo planteado las cuales deben ser de una manera ldgica y que sean
accesibles de aplicar con ello ayudara a que la organizacién logre establecerse de forma
competitiva de acuerdo al mercado que se desea abarcar.

Una estructura organizacional define el modo en que se dividen, agrupan y coordinan los
trabajos de las actividades. Hay seis elementos clave que los directivos necesitan atender cuando
disefien la estructura de su organizacion: especializacion del trabajo, departamentalizacion, cadena

de mando, extension del control, centralizacion y descentralizacion, y formalizacion. (Stephen P
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.Robbins, 2009, pag. 518)

Estructura organizacional es un sistema utilizado para definir una jerarquia dentro de una
organizacion. Identifica cada puesto, su funcién y dénde se reporta dentro de la organizacion. Esta
estructura se desarrolla para establecer cbmo opera una organizacion y ayudar a lograr las metas
para permitir un crecimiento futuro. La estructura se ilustra utilizando una tabla organizacional.

Al definir la estructura organizacional se debe definir bien la estructura del puesto de
acuerdo a las tareas y responsabilidades que el colaborador tendra, asi como los resultados que se
esperan obtener del desempefio laboral el cual ayudara a evitar obstaculos a la hora de ejercer su
actividad laboral este ayudara que se pueda cumplir con los objetivos y metas que se establezcan
dentro de la organizacion.

Kast & Rosenzweig (1974), definen a la estructura como el patrén establecido de relaciones
entre los componentes o partes de la organizacion. No obstante, la estructura de un sistema social
no es visible de la misma manera que en un sistema biolégico o mecanico. No puede ser vista, pero
se infiere de las operaciones reales y el comportamiento de la empresa. (Brume Gonzélez, 2019,
pag. 8)

Ellos definen la estructurar como un subsistema de acuerdo con el ambiente en que se
mueve la organizacion y que no estan muy establecidos y los cuales se mueven por la integracion
del personal los cuales estan influenciados de acuerdo al entorno en que la organizacion se mueve
dentro del mercado.

Muchos consideran que naturalmente, la estrategia: primero debo decidir a donde ir y como
llegar, y despues he de tener una organizacion que garantice que llegaremos alli donde nos
habiamos propuesto. Pero la mayoria de las veces la organizacién actual es la que légicamente

participa en el disefio de la nueva estrategia y sin darnos cuenta, anteponemos la estructura actual
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a la estrategia futura. (Brume Gonzalez, 2019, pag. 8)

Se debe tener bien claro cual es el objetivo que quiere alcanzar la organizacion para poder
establecer que estrategias son las que se van a tomar para que esto sea posible y sobre todo sobre
que estructura organizacional se va a mover para que estas puedan funcionar y obtener el beneficio
que se espera.

4.2.5 Perspectiva de la Estrategia.

La perspectiva de las opciones estratégicas, que va un paso mas adelante, propone que no
solo las organizaciones se adaptan a un ambiente cambiante; sino que también tienen la oportunidad
y el poder para redisefiar su propio ambiente. La investigacion que apoya esta perspectiva indica
que las decisiones de la administracion de una empresa ejercen por lo menos un efecto tan grande
en su desempefio como lo hacen los factores industriales generales. Debido a la importancia que
concede a los administradores que toman decisiones estratégicas racionales, esta perspectiva es la
que domina en la administracion estratégica. Su argumento de que la adaptacion es un proceso
dindmico concuerda con el enfoque de la teoria de aprendizaje organizacidn que sostiene que una
organizacion se adapta de manera defensiva a un ambiente cambiante y utiliza sus conocimientos

con un estilo ofensivo para encajar mejor en él. (Wheelen Thomas L., 2007, pag. 9)

Ellos se basan a que la perspectiva estratégica debe de estar enfocadas en el ambiente en
que se mueve la organizacion con una vision futura que este adaptada a cambios y que esta se
pueda estructurar en el futuro en el &mbito en que se mueve esto dependerd mucho de como el
administrador vaya analice las decisiones estratégicas en el mercado y como las pueda establecer

de manera que tenga el resultado que se requiere dentro de la organizacion.

4.2.5.1 Implementacion de la Estrategia.

La implementacion de la estrategia la suma total de actividades y opciones requeridas para
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ejecutar un plan estratégico. Es el proceso por medio del cual los objetivos, las estrategias y las
politicas se ejecutan a través del desarrollo de programas, presupuestos y procedimientos. Aunque
la implementacion se contempla generalmente después de que la estrategia ha sido formulada,
constituye una parte clave de la administracion estratégica. Por ello, su formulacion e
implementacion se deben considerar como los dos lados de la misma moneda.

Al realizar la implementacion de la estrategia se debe conocer las politicas y objetivos de
la empresa para poder emplearlas las cuales deben de ser disefiadas de acuerdo al programa y
procedimiento y los recursos que se tengan y deben estar integramente integradas y formuladas
para poder alcanzar el objetivo que se ha propuesto.

Para iniciar el proceso de implementacién, los disefiadores de la estrategia deben tomar en
cuenta estas cuestiones: ¢ Quiénes son las personas que ejecutaran el plan estratégico?, ;Qué se debe
hacer para alinear las operaciones de la empresa con la nueva direccion deseada?

¢Como trabajaran todos juntos para hacer lo que se requiere? (Wheelen Thomas L., 2007,
pag. 215)

Una vez que se ha completado el proceso de planeacion estratégica, se debe poner en marcha
la estrategia. Algunos argumentan que la implantacion de la estrategia es la parte mas dificil e
importante de la administracién estratégica. Sin importar qué tan creativo sea y qué tan bien
formulado esté el plan estratégico, la organizacién no se beneficiara si se implanta de manera
incorrecta. Poner en marcha las estrategias requiere de cambios en el comportamiento de la
organizacion, los cuales se pueden conseguir mediante la modificacion de una o mas dimensiones
organizacionales, incluyendo las habilidades de liderazgo de la administracion, la estructura
organizacional, los sistemas de informacion y de control, la tecnologia de la produccién y los

recursos humanos. (Wayne, 2010, pag. 106)



20

Al momento que la organizacion desea iniciar con la implementacion de sus estrategias
debe tener muy en cuenta hacia donde se quiere llevar la ejecucién, como se va implementar
con el personal y quien la va dirigir para ello se debe tener muy en cuenta cual fue la planeacion
que se plante6 para empezar a ejecutar la estrategia la cual debe estar bien disefiada para que tenga
el efecto que se busca hay que tomar en cuenta todas las habilidades y liderazgos que se pueden

tener en el area administrativa para que esta marche de la forma adecuada.

4.3 Planeacién Estratégica de Recursos Humanos

Uno de los aspectos méas importantes de la Planificacién de RH es la alineacion de la funcion
de la administracion de recursos humanos (ARH) con la estrategia organizacional. Se precisa de
traducir los objetivos y las estrategias de la organizacion a objetivos y estrategias de la ARH,
mediante la planificacion estratégica de RH. La planificacion estratégica de RH debe formar parte
integrante de la planificacion estratégica de la organizacion. Casi siempre, la primera busca una
forma de integrar la funcion de la ARH a los objetivos globales de la empresa. A toda estrategia
organizacional determinada corresponde una planificacion estratégica de RH, perfectamente
integrada e involucrada. (Chiavenato, 2008, pag. 78)

Para poder ejecutar de la mejor manera la planeacion en recursos humanos se debe iniciar
con establecer de manera adecuada las funciones que tendrd la administracion de recursos
humanos, asi como tener bien identificadas las estrategias que la organizacién necesita ya que la
planeacion estratégica de recursos humanos debe de ir de forma coherente con la planificacion
estratégica que la organizacion tenga de acuerdo que estas vayan por la misma via.

Recursos humanos en la fase de implantacion de la planeacion estratégica, la consideracion
de los recursos humanos es extremadamente importante. Las funciones de recursos humanos se

deben alinear de forma adecuada para implantar con éxito un plan estratégico RH sera un punto
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central para la comprension del futuro de un activo de importancia creciente para la organizacion:
la capacidad intelectual y productiva de su fuerza de trabajo.

El area de recursos humanos es fundamental al inicio de una planificacién de estrategias
ya que recursos humanos juega un papel esencial porque al momento de distribuir en forma
adecuada as estrategias ayudara a que la organizacién pueda expandirse en la produccion y poder
elevar la capacidad intelectual.

La planeacion de recursos humanos (PRH) es el proceso sistematico para hacer coincidir la
oferta interna y externa de personas con la apertura de puestos que se anticipa en la organizacién
durante un periodo especifico. Matthew Schuyler, jefe de recursos humanos de Capital One explica:
“La clave para una planeacion estratégica de recursos humanos es empezar con la vision a largo
plazo de la organizacion y sus metas futuras de negocios, y trabajar a partir de ahi. Siel area de RH
logra hablar acerca de la planeacion de la fuerza de trabajo y de ahorros en costos en términos de
negocios sensibles y en el lenguaje pragmatico de los negocios, serd como musica para los oidos
de los lideres de la empresa”. (Wayne, 2010, pag. 106)

La planeacion de recursos humanos es un proceso que las organizaciones realizan mediante
una identificaciéon de requerimiento que se tendran en un futuro del personal las cuales se van a
disefiar en el momento que se realice las estrategias que sean adecuadas para la satisfaccion de las

necesidades en las cuales se deben partir de la situacion actual por la que esta la organizacion.
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Figura 1 El Proceso de Planeacion Estratégica de Recursos H

En esta ilustracion se indica de que forma la planeacion de recursos humanos debe
implementarse en la organizacién, en el cual depende de la planificacion estratégica que la
organizacion ya adopto con las estrategias el cual se debe tomar en cuenta a la hora de realizar la
planeacion de recursos humanos.

La planeacion de los recursos humanos tiene dos componentes: las necesidades y la

disponibilidad las cuales son: pronéstico de necesidades y prondstico de disponibilidad.

! Figura 1: Administracion de Recursos Humanos R. Wayne Mondy, Pag. 107
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Prondstico de necesidades implica la determinacion del nimero, las habilidades y la
ubicacion de los empleados que la organizacion necesitara en el futuro para alcanzar sus metas.
Estas proyecciones reflejaran varios factores, como los planes de produccion y los cambios en la
productividad. La determinacion de si la empresa sera capaz de conseguirlos empleados con las
habilidades necesarias, y a partir de qué fuentes, se denomina

En este pronostico el departamento de recursos humanos va a indicar todas esas cualidades,
habilidades, conocimientos y experiencia que los colabores deben de poseer en un futuro para
cubrir la plaza que se encuentre disponible de manera de que no afecte de una forma considerable
a las estrategias establecidas de la organizacion y que esta continué con el mismo ritmo de trabajo
y que no afecte el cambio que se realice.

e Prondstico de disponibilidad

Para pronosticar la disponibilidad, el gerente de recursos humanos contempla tanto las
fuentes internas (los empleados actuales) como las fuentes externas (el mercado laboral). Cuando
la empresa ha analizado sus necesidades en cuanto a empleados y la disponibilidad de éstos, podra
determinar si tiene un exceso o0 una escasez de personal. (Wayne, 2010, pag. 107)

En este prondstico se puede establecer si se cuenta con la cifra adecuado de colaboradores
0 hace falta cubrir alguna area o se tendra en algin momento personal de méas dentro de la
organizacion y verificar si estan en el area que realmente les corresponde de acuerdo con sus
habilidades, conocimientos y experiencia laboral. Y al momento de que haya una vacante el
gerente de recursos humanos debe buscar primero entre sus fuentes internas si hay algun
colaborador que cumpla con los requerimientos que se quiere para poder cubrir la plaza o se tendra

que buscar entre las fuentes externas al colaborador adecuado para dicha plaza.
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4.3.1 Modelos operativos de la planificacion de Recursos Humanos.

Casi siempre las organizaciones utilizan los modelos operativos para planificar la ARH. Se
trata de modelos cuantitativos y simples, con base en experiencias anteriores, fundados en datos
estadisticos o en hechos pasados. Por lo general se restringen al nivel operativo de la organizacion.
Existen varios modelos operativos para la planificacion de RH. Algunos son genéricos y abarcan
a toda la organizacion, mientras que otros son especificos para ciertos niveles o unidades

los cuales son:

1. Modelo con base en la obtencion estimada del producto o servicio
2. Modelo con base en el seguimiento de los puestos

3. Modelo de sustitucién de los puestos clave

4. Modelo con base en el flujo de personal

5. Modelo de planificacion operativa integral

Los modelos operativos funcionan como esquemas cuantitativos y numérico en algunos
casos ven a colaboradores como si fueran personas de activo tangible y dejan a un lado todos esos
conocimientos, habilidades, las competencias, las virtudes, comportamiento y solo se van a
enfocar en el colaborador como un ndmero mas el cual se deben de retener dentro de la
organizacion.

4.3.1.1 Modelo con base en la obtencién estimada del producto o servicio; Parte de
que el personal necesario es una variable que depende de la produccion estimada del producto (si
es una industria) o del servicio (si es una organizacion no industrial). La relacion entre las dos
variables —numero de empleados y produccion de producto/servicio— depende de la influencia
de variaciones en la productividad, la tecnologia, la disponibilidad interna y externa de recursos

financieros y la disponibilidad de personas en la organizacion.
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Este modelo esta orientado al nivel operativos que tiene la organizacion ya que indica el
personal que tiene que ver necesario con base a la produccion estimada que abra del producto o
servicio, es decir que esto va a variar de acuerdo a los diversos factores que se van a tener en el
camino en los que se pueden mencionar el uso de tecnologia, disponibilidad interna y externa que
haya de los recursos financieros.

4.3.1.2 Modelo con base al seguimiento de puesto; También se restringe al nivel
operativo de la organizacion. Es el modelo de planificacion de personal operativo que utilizan
empresas de gran tamafio, como Standard Oil. EI modelo consiste en:

a) Escoger un factor estratégico (como el nivel de ventas, el volumen de produccion, el plan
de expansion) cuyas variaciones afectan proporcionalmente al personal que se necesitara.

b) Establecer los niveles historicos (pasado) y futuro para cada factor estratégico.

c) Determinar los niveles histdricos de la fuerza de trabajo para cada unidad.

d) Proyectar los niveles futuros de la fuerza de trabajo para cada unidad, por medio de la
correlacion con la proyeccion de los niveles (histéricos y futuros) del factor estratégico
correspondiente.

En este modelo también va sobre el nivel operativo de la organizacién en que se utilice las
estrategias la cual va a afectar en el personal que se necesitaria como en las variaciones del nivel
de ventas, el volumen que se realizara en la produccion los cuales se podréa verificar de acuerdo al
historial que se tenga de producciones anteriores al tomar en cuenta las que se tendran en un futuro,
es establecer niveles histéricos que ayudaran en un futuro para la proyeccion de la fuerza de trabajo

que se debe tener en cuenta en cada area o unidad de la organizacion.
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4.3.1.3 Modelo de sustitucion de los puestos clave; Es un modelo que recibe el nombre de
mapas de sustituciéon u organigramas de carreras (llamado también grafica de reemplazo) para la
planificacion de empleados. Se trata de una representacion visual de quién sustituiria a quién ante la
eventualidad. Para montar el sistema se requiere de un organigrama con informacién provista por el

sistema de informacion administrativa.

En el modelo de sustitucion de los puestos clave se debe tener en cuenta el organigrama
que tiene la organizacion con que personal se cuenta de acuerdo con los puestos que desempefia el
cual ayudara a establecer si en algun determinado momento debe sustituir a una persona este cuenta

con las capacidades que se requiere en el puesto.

4.3.1.4 Modelo con base en el flujo de personal; Es un modelo que hace un mapa de flujo
de las personas en el interior, a través y hacia fuera de la organizacion. El analisis historico del
movimiento de entradas, salidas, promociones y transferencias internas de colaboradores permite
predecir al corto plazo el personal que necesitard la organizacion, si no hubiera cambios en el
contexto. Se trata de un modelo vegetativo y conservador, de naturaleza contable y cuantitativa,
propio de organizaciones estables y sin planes de expansidn, en las cuales la preocupacion es dar

continuidad al quehacer diario.

En este modelo es tener una base de datos del movimiento del personal que ha habido
dentro de la organizacion, asi como entradas y salidas y a su vez llevar un resumen del personal
que se ha ascendido en las promociones, etc. esto también ayudara a predecir en un determinado
tiempo si es necesario el contratar a mas personal ya que realmente su funcion de este modelo es
tener una base de datos en la que nos indique de forma contable el personal que se tiene y el que
se hubo en un periodo de acuerdo a las actividades que la empresa realizo y que eta por realizar

para tener las plazas adecuadas en el momento que se requiera..
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4.3.1.5 Modelo de planificacion operativa integral; Desde el punto de vista del flujo
interno, la planificacion operativa integral toma en cuenta la composicién cambiante de la fuerza
de trabajo de la organizacion sigue las entradas y las salidas de personas, asi como sus movimientos
dentro de la organizacion. En la practica, el modelo integral es sistémico, y un poco mas incluyente,
de la planificacion operativa del personal que permite un diagnostico razonable para la toma de
decisiones respecto a la fuerza de trabajo. No obstante, la mayoria de los modelos operativos
anteriores funcionan como esquemas cuantitativos y numéricos, tratan a las personas como activos
tangibles y dejan de lado aspectos intangibles importantes como las habilidades, los conocimientos,
las competencias, las actitudes, los comportamientos, etc.

Este sistema ve al personal como activo tangible, en el cual no se enfoca en los
conocimientos o habilidades que puede tener el colaborador si no que lo ve como una cantidad que
es necesaria que se conserve dentro de la institucion ya que lo ve todo de una forma cuantitativa y

numeérica.

4.3.2 La Planeacion Estratégica y el Recurso Humano en la Organizacion.

La planeacidn estratégica dentro de una empresa, hace referencia a la mision, objetivos,
metas, productos a comercializar y planes de mercadotecnia a realizar, es decir, todo el proceso que
permite a una compafia establecerse dentro de un mercado y ser la mejor. Sin embargo, este
concepto también tiene cabida dentro del estudio de los Recursos Humanos (R.H.). (Salinas, 2000)

La planeacion estratégica se basa en todo lo referente a la organizacion como es cumplir
con sus objetivos, metas, velar por el cumplimiento de la mision que esto ayudara a la organizacion
a postularse dentro de las mejores del mercado que es lo que todo gerente busca conseguir y el
recurso humano es la ayuda que se necesita para que todas estas aplicaciones se den de forma

efectiva y eficiente para el cumplimiento de estas.


https://www.gestiopolis.com/planeacion-estrategica-en-las-organizaciones/
https://www.gestiopolis.com/analisis-de-la-administracion-de-recursos-humanos/
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Existen tres formas en que el departamento de R.H. puede apoyar a la gerencia para formular

y ejecutar una planeacion estratégica:

1. Oportunidades y amenazas externas
2. Fuerzas y debilidades internas
3. Ejecucion del plan

4.3.2.1 Oportunidades y amenazas externas; La administracion de R.H. puede dar
informacion acerca de como se estd manejando la mano de obra en la competencia, cuales son sus
planes de remuneracién, sus estrategias para un mejor posicionamiento, etc. Ademas, entrega
informacion sobre legislacion laboral, seguros, planes de salud, etc. En este punto, la gerencia
determina qué proyectos podrian imitarse o cuéles no tener en cuenta en la propia empresa.

El departamento encargado de brindar toda la informacién de como se va a realizar el
funcionamiento de los colaboradores dentro de la organizacién es la administracion de recursos
humanos el cual indica los beneficios que va a tener el colaborador y asi mismo indicar cuél es el
proyecto que se realizara y las estrategias que mejor se acomoden de acuerdo al posicionamiento

que se le quiere dar a la empresa en el mercado.

4.3.2.2 Fuerzas y debilidades internas; Si la gerencia desea implantar una estrategia y los
empleados no estan correctamente capacitados, seguro que esta no funcionara. Antes de tomar
cualquier decision, la gerencia, ayuda a establecer si los empleados pueden cumplir a cabalidad
con las tareas que van a ser asignadas. Ademas, es de gran ayuda para la gerencia, saber como es
el clima laboral al interior de la organizacion para determinar si se estan cumpliendo los objetivos

de la compafiia.

Se debe evaluar cuales son las debilidades y ventajas con que cuenta la empresa mediante
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la mano de obra y asi mismo verificar el clima laboral del empleado esto con el fin de que se
implante la estrategia el personal esté capacitado y asi poder alcanzar el logro que se determind de

no estar capacitados no funcionara la estrategia y sobre todo no se alcanzara el objetivo establecido.

4.3.2.3 Ejecucion del plan; La administracion de R.H. debe participar fuertemente en la
ejecucion del plan estratégico de la compafiia de personal, por ejemplo, podria dar pautas
importantes si existen politicas de reduccién de trabajadores, incentivos por desempefio,
capacitacion a los empleados, etc. Ademas, cabe recordar que el fin y el proposito fundamental de
una compariia es satisfacer al cliente y por tal razén tener empleados comprometidos 100% con
una organizacion, que nunca descuiden al consumidor, es papel primordial para la gerencia de
R.H. (Salinas, 2000)

Al momento de realizar el plan estratégico la administracion de recursos humanos debe de
participar ya que es el encargado de verificar los beneficios que se le dara al colaborador con el
propdsito de satisfacer tanto al cliente interno como externo y tener siempre presente que para una
organizacion funcione y este en la posicion que se requiere en el mercado se lograra mediante el
esfuerzo que realizara el colaborador y para ello se debe de tener a los colaboradores

comprometidos con la organizacion..

El plan estratégico y la administracion de recursos humanos es importante porgue orienta
a las organizaciones y define el camino que los colaboradores y las diferentes areas deben seguir
para que la organizacion siga creciendo. Realmente lo que se ha aprendido es que la planeacion
estratégica y la administracion de recursos humanos si sucede cuando hay mucha claridad hacia

donde va a la organizacion. Algo muy importante es que todo colaborador clave de una empresa

debe saber claramente hacia dénde va la organizacion es decir hacia el futuro porque

lamentablemente en culturas como México y Latinoamérica muchas veces los negocios y las
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empresas solamente van viviendo el dia a dia y se olvidan de planear el futuro. La planeacion
estratégica y la administracion de recursos humanos a lo que nos ayuda es a tener claramente los
proyectos, las acciones que tenemos que hacer para ir asegurando la expansion y el crecimiento del
negocio. Es importante destacar que el universo siempre esta en continuo cambio y este cambio le
permite que se expanda y este en un crecimiento constante eso es 1o mismo gque una organizacion
debiera de tener. (Click, 2017)

La importancia de la planeacion estratégica y la administracion de recursos humanos es
que al momento de que se establezcan los objetivos y estrategias se debe tener claro hacia donde
se quiere llegar y asi mismo definir el camino que nuestros colaboradores deben de tener para que
esto se cumpla y asi la organizacion abarca en el mercado el proposito establecido de acuerdo a la
planeacion estratégica la cual debe estar sujeta a cambios de acuerdo a la expansion vy al

crecimiento constante que se tendra en el mercado y con la competencia.

Siempre se ha visto que el plan estratégico y la administracion de recursos humanos debe
de venir solamente de la direccion y de ahi nada mas poner al azar los proyectos que cada
departamento debe de hacer. Lo que se sugiere es que la planeacion estratégica y la administracion
de recursos humanos debe de involucrar a todas las areas de una organizacion, mandos, medios a
la direccion para que todos en conjunto alineen los proyectos y entonces si suceda lo que se llama
la alineacion estratégica.

Para la funcion correcta del plan estratégico y la administracion de recursos humanos se
debe de ejecutar desde la direccion que indicard cual va a ser la funcion de cada departamento
dentro de la organizacion basandose en el proyecto que se va a colocar en marcha y tener en cuenta

el conocimiento del colaborador de acuerdo a que papel ocupara en esta alineacion estratégica.
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4.3.3 Factores que intervienen en la Planeacion de Recursos Humanos.
Ademas de los elementos que toman en cuenta los distintos modelos de planificacion de
RH, existen muchos otros factores, como el ausentismo, la rotacion y el cambio de los requisitos

de la fuerza de trabajo. Estos factores provocan fuertes alteraciones en la planificacion de RH.

4.3.3.1 Ausentismo; Tener empleados no siempre significa que trabajan durante todos los
momentos de la jornada laboral. Las ausencias de los empleados al trabajo provocan ciertas
distorsiones cuando se trata del volumen y la disponibilidad de la fuerza de trabajo. Las ausencias
son faltas o retrasos para llegar al trabajo. El ausentismo es su principal consecuencia. Lo opuesto
del ausentismo es la presencia. Esta se refiere al tiempo durante el cual el trabajador esté disponible
paratrabajar

Hay varios factores que intervienen en la planificacién de recursos humanos el primero de
ellos es el ausentismo el cual no es muy conveniente para la empresa ya que al tener empleados
con varias ausencias en el trabajo puede provocar que la produccion baje y que no alcance la meta
establecida o que se sature de mas trabajo a los colaboradores que dia a dia estdn comprometidos

con sus labores.

La Bureau of National Affairs (BNA)de Estados Unidos adopta la siguiente férmula para

calcular el indice de ausentismo:

NUm. de personas + dias de trabajo perdidos por ausencias en el mes

Indice de ausentismo =
NUm. promedio de colaboradoresx Num. de dias de trabajo en el mes
Esta férmula refleja el nimero de dias de ausencias de los colaboradores. Pero ¢donde
quedan las ausencias por retrasos de minutos o de horas? Algunas organizaciones prefieren

transformar los dias en horas para incluir las faltas y también los retrasos:
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) Total de personas + horas perdidas
Indice de ausentismo =

Total de personas + horas laborales

Para calcular el costo total de las ausencias se pueden incluir todos los dias de trabajo
perdidos, por el motivo que fuere (dias de ausencia por vacaciones, enfermedad, maternidad,
accidentes de trabajo y licencias de todo género). (Chiavenato, 2008, pag. 90)

Estas dos formulas ayudaran al departamento de recursos humanos a tener un informe
detallado de las ausencias del personal y sobre cual fue el motivo de la ausencia y se puede
identificar claramente el motivo de las ausencias se debe también al ambiente interno o externo

que pueda tener el colaborador dentro de la organizacion.

4.3.3.2 Rotacion de personal; La rotacion de personal (o turnover) es el resultado de la
salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. Las organizaciones
sufren un proceso continuo y dinamico de entropia negativa para mantener su integridad y
sobrevivir. Esto significa que siempre pierden energia y recursos y que se deben alimentar de mas
energia y recursos para garantizar su equilibrio. La rotacion se refiere al flujo de entradas y salidas
de personas en una organizacion, las entradas que compensan las salidas de las personas de las
organizaciones. A cada separacion casi siempre corresponde la contratacion de un sustituto como
reemplazo. Esto significa que el flujo de salidas (separaciones, despidos y jubilaciones) se debe
compensar con un flujo equivalente de entradas (contrataciones) de personas. La separacion se
presenta cuando una persona deja de ser miembro de una organizacion.

Una constante rotacion de personal trae perdidas a la organizacion por el proceso que debe
de pasar cada vez que una persona termina su relacion laboral y el proceso que se debe de llevar

al contratar a la persona que ocupara este puesto y el tiempo que se tendra que invertir en explicarle
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Una constante rotacion de personal trae perdidas a la organizacion por el proceso que debe de pasar
cada vez que una persona termina su relacion laboral y el proceso que se debe de llevar al contratar
a la persona que ocupara este puesto y el tiempo que se tendra que invertir en explicarle sus
funciones y las capacitaciones que se le tendran que dar para que cumplan con los requerimientos
que la organizacion estipulo para dicha plaza.

Existen dos tipos de separacion: la separacion por iniciativa del empleado (renuncia) y la
separacion por iniciativa de la organizacion (despido).

4.3.3.2.1 Separacion por iniciativa del empleado (renuncia); Se presenta cuando un
empleado decide, por razones personales o profesionales, terminar la relacion de trabajo con el
empleador. La decision de separarse depende de dos percepciones. La primera es el nivel de
insatisfaccion del empleado con el trabajo. La segunda es el nimero de alternativas atractivas que
éste encuentra fuera de la organizacion, en el merca-do de trabajo.

Existen dos tipos de separacion laboral del colaborador con la organizacion y la primera
es por iniciativa del empleado esta se puede dar porque no esta satisfecho en el ambiente de
trabajo en el que realiza por lo opta por retirase de la organizacion o bien por la alta demanda de
alternativas que hay en el mercado donde le ofrecen una mejor estabilidad o una remuneracion
mejor por lo que conlleva a las empresas comenzar a evitar el aumento de rotacién de personal
se debe establecer una estrategia de manera que los colaboradores se sientan comodos y satisfechos
en el area de trabajo donde se desenvuelven es decir que ya sea gque ocurra por renuncia o bien
por despido es importante que el trato hacia el empleado sea con dignidad y respeto y que todas
las acciones resultantes de la resolucion de su contrato sean ejecutadas de una manera eficiente
y efectiva, en la que se sienta cbmodo en poder hablar con sus superiores para presentar una

iniciativa o bien indicar alguna incomodidad en sus labores.



34

4.3.3.2.2 Separacion por iniciativa de la organizacion(despido); Ocurre cuando la
organizacion decide separar a los empleados, sea para sustituirlos por otros mas adecuados con base
en sus necesidades, para corregir problemas de seleccion inadecuada o para reducir su fuerza de
trabajo. Los cambios en el disefio de los puestos provocantransferencias, recolocaciones, tareas
compartidas, reduccion de horas de trabajo y despidos de colaboradores. (Chiavenato, 2008, pag.
91)

Para evitar que la organizacion se vea afectada en el despedido de sus colaboradores se
deben de realizar cambios organizacionales, como la reduccion de horario laboral, proposicion de
trabajo home office, y sobre todo realizar constantes capacitaciones al personal de manera que
vayan actualizdndose con el aprendizaje de las nuevas competencias que ofrece la sociedad

capitalista y el mundo globalizado en donde se esta la organizacion.

4.3.4 Prondsticos de la demanda de Recursos Humanos.

Muchos factores influyen en la demanda de recursos humanos de la organizacion e incluyen
los cambios en el entorno social y general, en la organizacién ademas de la fuerza de trabajo. El
conjunto de estos factores influye en las estrategias corporativas y en los planes que la organizacion
formula a largo plazo. Algunos de estos factores se encuentran dentro del area de control de la
organizacion, en tanto que otros no lo estan. La determinacion de necesidades o demanda de
recursos humanos puede efectuarse siguiendo una serie de métodos tanto simples como complejos.
(Pablo, 2007, pag. 21)

Esto se da de acuerdo con los constantes cambios que surgen en el entorno de la

organizacion lo cual puede perjudicar las estrategias estipuladas ya que estas deberan de ser de una
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forma abierta en las que se puedan realizar los cambios de acuerdo a las necesidades de personal
que se requiera en un futuro, se debe considerar una posible caracteristica de la oferta de trabajo

el cual puede ser un proceso de forma formal e informal.

4.3.4.1 Técnicas de los pronosticos de la demanda de Recursos Humanos Basadas en
Tendencias; Estas técnicas se van a apoyar principalmente en el juicio de las personas con base a
sus conocimientos y visiones que tenga el recurso humano en el futuro mediante métodos que son

libres de obstaculos para la proyeccion de las tendencias de la organizacion.

4.3.4.1.1 Prevision informada; Esta técnica consiste en practicas que se orientan a
determinar cuales seran las futuras necesidades de personal, y son formuladas por expertos en el
area. Se hacen estimaciones en base a opiniones que emite un grupo de personas ampliamente
familiarizadas con las necesidades de recursos humanos a futuro, es un proceso descendente; luego
se realiza una revision que comienza en los niveles inferiores y sigue hacia arriba para considerar
las sugerencias y tratar de mejorar la prevision.

Esta técnica esta lo realizan directamente expertos en los que ayudan a preparar las
predicciones, aungue este es un método muy usual segun las estimaciones de gerenciales ya que
se da de forma descendente en los cuales es comunicado a los distintos niveles para iniciar una
evaluacion de los niveles inferiores a los ascendentes.

4.3.4.1.2 Técnica Delphi; Es una técnica de sondeo de opiniones, donde se solicitan
estimados especificos de un grupo de expertos, por lo general a nivel gerencial. Un intermediario
pasa la prevision de cada experto a los demas que revisan las respuestas obtenidas e informan a
los expertos de los resultados. El proceso se repite hasta que el grupo empieza a concordar en
determinados factores. Generalmente cuatro o cinco fases sucesivas son suficientes para llegar a

resultados concretos.
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Esta técnica es de comunicacion estructurada que se realiza mediante un método
sistematico de predicciones que es analizado por un grupo de expertos en la cual usan una forma
prospectiva para obtener informacion de una forma cuantitativa que sea de una forma efectiva

acerca del futuro de la organizacion.

4.3.4.1.3 Grupo nominal; Es la técnica en la que varias personas escriben individualmente

en una hoja de papel, una lista con sus ideas, para luego de transcurrido un tiempo van tomando

turno y las exponen al grupo. Una vez discutidas las ideas se clasifican y se permite que cada
integrante las numere en orden de importancia, seleccionando las tres o cuatro mas importantes.

Esta técnica se basa en exponer individualmente las ideas para la identificacion y solucion

de un problema en las cuales por medio de la toma de decisiones escogeran las que mas se adapten

a lanecesidad y mejoramiento de la organizacion en el cual se establecera el orden de importancia

que les den.
4.3.4.1.4 Extrapolacion e indexacion; La extrapolacién requiere prolongar las tendencias
del cambio del pasado a fases futuras. La indexacion es un metodo mediante el cual se establece
una comparacion entre el incrementoen los niveles de empleo con un indice determinado, como la
relacion entre el nimero de trabajadores de los departamentos de produccién y las cifras de ventas
de la compafiia. Tanto la extrapolacion como la indexacion son aproximaciones a corto plazo,
porque ambas asumen que las causas de la demanda externa y factores como la dindmica de la
organizacion permaneceran constantes; los analisis estadisticos son més viables para la proyeccion
a largo plazo.
Este método es de una aproximacion muy general y de corto plazo porque parte de causas
de demandas las cuales ocurren muy pocas veces y no son muy precisos para establecer una

proyeccion a largo plazo o realizarse en organizaciones de grandes dimensiones y en general son
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un analisis estadistico.

4.3.4.1.5 Andlisis de regresion; Donde se examinan los niveles historicos de indicadores
como la carga de trabajo, ventas, niveles de produccion y valor afiadido, para encontrar relaciones
estadisticas con los niveles de personal. Cuando se encuentran relaciones suficientemente fuertes,
se obtiene un modelo de regresién (o de regresion multiple). Los niveles previstos de los
indicadores mantenidos se pasan al modelo resultante y se utilizan para calcular el nivel asociado
de las necesidades de recursos humanos.

Es un analisis util para la organizacion porque permite determinar el grado en que las
variables independientes influyen en las variables dependientes, con ello explica y predice acerca
del futuro, ademas de obtener informacion valiosa y accionable sobre los costos de la organizacion

de los costos y funciones variables.

4.3.3.2.6 Ratios de persona; Se examinan los datos pasados de personal para determinar las
relaciones histéricas entre el nimero de empleados en diversos puestos o categorias de puestos. A
continuacion, se utiliza el andlisis de regresion o ratios de productividad para proyectar las
necesidades totales o de grupos claves de recursos humanos y se utilizan las ratios de personal para
asignar necesidades totales a diversas categorias de puestos o para estimar necesidades de grupos
no claves.

Este método son plantillas basicas que una organizacion suele gestionar mediante las fichas
de sus colaboradores en los cuales llevan sus datos personales y laborales, asi como sus
capacitaciones, es realizar una breve informacion del colaborador de acuerdo a sus conocimientos
que va ir obteniendo mediante su puesto laboral y los cargos que ha ejercido lo que no se puede
incluir en ellas son percepciones y opiniones del colaborador esto para tener un analisis del

personal que se requiere de acuerdo a la productividad que se va tener en el proyecto.
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4.3.4.1.7 Ratios de productividad; Se utilizan datos historicos para examinar los niveles

histdricos de un indice de productividad.

Carga de Trabajo

NuUmero de Personas

Si se encuentran relaciones constantes o sistematicas, pueden calcularse las necesidades de
recursos humanos dividiendo las cargas previstas de trabajo entre P. (Pablo, 2007, pag. 23)

Con ello se puede medir la productividad de la mano de obra o bien los empleados para
medir la eficiencia y este es relacionado de acuerdo a las marchas puestas en practicas de la
produccidn de acuerdo a los diferentes elementos de la organizacion de acuerdo a la optimalizacion
de los recursos ya sea humanos como técnicos o bien de infraestructura.

4.3.4.2 Técnicas de los pronosticos de la demanda de Recursos Humanos Basadas en

Otros Factores.

4.3.4.2.1 Analisis y planeacion de presupuestos; Las organizaciones necesitan planear sus
recursos por lo general poseen presupuestos y planes a largo plazo. Un estudio de los distintos
presupuestos de los departamentos permite conocer las asignaciones financieras para contratar
nuevos empleados. Estos datos, mas las extrapolaciones de cambios en la fuerza de trabajo
(incluso renuncias, terminaciones, jubilaciones, etc.), pueden proporcionar estimados a corto
plazo sobre las necesidades de recursos humanos. Los estimados a largo plazo pueden estimarse a
partir de los planes futuros de cada departamento o division.

Esta técnica la utilizan las organizaciones para tener un estimado de cuanto deben de

presupuestar en un periodo ya sea de corto o largo plazo sobre el personal que se vaya a necesitar
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de acuerdo con las necesidades que la organizacion requiera esto se estimara por cada area de

acuerdo con la solicitud de la misma.

4.3.4.2.2 Nuevas operaciones; Cuando nuevas actividades o giros de la compafiia afectan el
proceso de planeacion de los recursos humanos, los planificadores pueden utilizar el analisis de
nuevas operaciones, que requiere efectuar comparaciones con compafiias que llevan a cabo
actividades similares.

Al realizarse nuevas operaciones y estas se ven afectadas en la planeacion de
contrataciones, se emplea esta técnica el cual es analizada de acuerdo con las necesidades del
recurso humano con comparaciones a otras organizaciones que se manejan en el mismo mercado
de la organizacion.

4.3.4.2.3 Modelos por computadora; Las técnicas mas avanzadas incluyen la preparacion
de modelos de computadora, que mediante formulas matematicas combinan de manera simultanea
la extrapolacién, la indexacion, los resultados de diversos sondeos de opinién y los estimados de
cambios en la fuerza de trabajo para determinar las necesidades de personal. A medida que
transcurre el tiempo, los cambios que ocurren en la demanda de recursos humanos se utilizan para
refinar y corregir las férmulas que las computadoras emplean. Las técnicas mas complejas se usan
en organizaciones grandes que han acumulado afios de experiencia en el proceso de determinar

sus necesidades de personal. (Pablo, 2007, pag. 28)

Las organizaciones a un utilizado cualquier aplicacién que les ofrece las computadoras y que van
variando de acuerdo al tamarfio y complejidad esto se debe de acuerdo a las necesidades que se
requiere conforme a la informacion precisa y rapida que se requiera 'y que sea flexible y susceptible

y a un costo beneficio para la organizacion.
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4.4 Analisis FODA como Herramienta Fundamental para Conocer el Recurso

Humano de la Organizacion

Indiscutiblemente, si se desea conocer la situacion actual del recurso humano con el objeto
de llevar a cabo una planificacion estratégica, se hace indispensable realizar el analisis FODA. Este
estudio debe contemplar el andlisis interno y externo del talento humano en el que se determinan
las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que presenta actualmente la organizacion.

En este sentido, Granjo (2008) expone las caracteristicas que este analisis debe presentar,
en el cual se deben mostrar los puntos fuertes y débiles de la organizacion para luego establecer el
plan estratégico requerido. (Mendoza Fernandez Darcy, 2016, pag. 72)

Al realizar el andlisis FODA se conocera las necesidades que la organizacién tiene con
respecto al recurso humanos y con ello se podra ver cuéles son las fortalezas, las debilidades como
amenazas Yy oportunidades con respecto a este recurso y sobre ello se va determinar qué estrategia
0 que objetivo se puede realizar ya sea para fortalecer o bien para corregir las desventajas que se
tienen para fijar una planeacion a largo plazo el cual quedara abierto a cambios que se puedan dar
de acuerdo al entorno del mercado en que se mueva la organizacion.

En recursos humanos el FODA también es aplicable y puede traer beneficios para la gestion,
administracion y productividad del capital humano. Es un ejercicio particularmente Gtil cuando se

quieren establecer indicadores clave para el logro de objetivos.

Obijetivos de RR. HH. Cada empresa tendré objetivos particulares para su departamento de
recursos humanos, pero de manera basica podemos decir que una de las principales metas es alinear
al area con la estrategia de la organizacion. Para ello, se deben procurar las condiciones adecuadas
para obtener la méxima productividad del personal. Partiendo de esta base podemos comenzar a

enumerar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que por naturaleza tienen lasareas
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de recursos humanos. (Mentado, 2020)

La forma méas completa para la realizacion de estrategias que van de acuerdos a los
objetivos estratégicos de la empresa, asi mismo como los indicadores que se van a establecer para
la medicion de dichas estrategias se debera ser analizado a traves de las variables del FODA, de
manera que se tome las ventajas que se tienen para crecer y poder eliminar los efectos negativos.
Se analizara en el entorno externo e interno mediante las oportunidades y amenazas con las
fortalezas y debilidades que se posee con el personal que se tiene en la organizacién. Los aspectos
que se deben tomar en cuenta al realizar el FODA en el acrénico de fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas son los siguientes:

e Fortalezas

- Conocimientos en el reclutamiento y seleccién de personal.

- Politicas y procedimientos de operacion establecidos por los directivos.

- Area encargada de la correcta comunicacion dentro de la empresa.

- Area més cercana a los empleados.

- Area encargada de las tacticas para la mejora continua de competencias.
e Oportunidades

- Capacitar al personal que colabora en la empresa.

- Conseguir las condiciones de trabajo mas favorables para los colaboradores.

- Captacion de nuevo talento.

- Establecimiento de prestaciones y remuneraciones.

- Practicas y parametros para el desarrollo del personal.
e Debilidades

- Reclutamiento y seleccién de personal deficiente.

- Falta de evaluacion y desarrollo del personal.
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- Poca claridad en las funciones de los empleados.
- Desconocimiento de las leyes laborales.
- Falta de presupuesto.
e Amenazas
- Candidatos sin competencias adecuadas
- Cambio en leyes tributarias.
- Falta de competitividad salarial.
- Ubicacién de la empresa.

- Subcontratacidn con poca experiencia y seriedad.

Se debe analizar cada elemento del FODA entre las areas de recursos humanos esto con el
fin de tener conocimiento del personal que se tiene y el que se necesita contratar para que la
organizacion alcance sus objetivos y sobre todo buscar la forma de fortalecer ain mas las fortalezas
y oportunidades y buscar soluciones a las debilidades y amenazas que se presenta de manera que
usarla como una herramienta esencial para poder estar en las primeras posiciones ante la

competencia.

4.4.1 Andlisis Externo.

El diagndstico del entorno ayuda a obtener una mejor comprension del contexto en el que
se toman y deberan tomarse decisiones de recursos humanos. En este sentido, son varias las
cuestiones a considerar, de las que se pueden nombrar las condiciones del mercado de trabajo.
Aspectos tales como el grado de envejecimiento de la poblacién activa, corrientes migratorias,
participacion de colectivos minoritarios en la composicion de la fuerza laboral, nivel de desempleo,
incorporacion de la mujer al trabajo, nivel de formacion, etc., son aspectos de obligada

consideracion para la planificacion de los recursos humanos. Tal como lo manifiesta Granjo (2008),
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es importante que la organizacion identifique su mercado laboral relevante, éste, en su sentido mas
amplio sin referirlo a ningun puesto de trabajo concreto, vendra marcado por el ambito geografico,
la naturaleza del negocio y por la situacion competitiva de la firma.

Al realizar el analisis externo ayudara a identificar las fallas importantes que se pueda tener
con la gestion del personal y esto ayudara a que se tomen mejores alternativas que ayuden a poder
desarrollar de una manera mas eficiente la organizacion ya que gracias a ello se conocera de una
mejor manera al personal y esto ayudara a la productividad de la organizacion.

En este sentido, la incidencia del Estado en el nivel de empleo como usuario, por una parte,
y como protector de la clase obrera a través de la legislacion socio-laboral, por otra, debera ser
tenida en cuenta. En este ultimo aspecto, cobra especial relevancia la flexibilidad que otorga la
normativa a las empresas para que éstas adquieran, usen y prescindan de la fuerza de trabajo.
Cuestiones tales como la diversidad contractual en materia laboral, regulacion de salarios y horarios
de trabajo, reglamentos sobre horas extraordinarias, compensaciones por despidos y algunas otras

son de obligada consideracion. (Mendoza Fernandez Darcy, 2016)

Al realizar este analisis se podréa tener una idea de como esta el mercado laboral de acuerdo
al mercado en que se basa la organizacion y asi mismo conocer los aspectos legales que se deben
tener en cuenta a la hora de la contratacion laboral de una persona de acuerdo a las normativas que
la organizacion ha estipulado basandose a la legislacion sociolaboral. Ayudara a ver como se
maneja la competencia sobre la atraccion de los candidatos potenciales.

4.4.2 Andlisis Interno.

Granjo (2008) establece que el contexto no sélo viene determinado por el entorno de la
organizacion; en el tambieén participan en su formacion ciertos factores localizados en el propio

seno de la organizacion. Asi las cosas, el principal factor causal de la planificacion de recursos
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humanos reside en la alternativa estratégica elegida por la compafiia para alcanzar sus objetivos, la
cual habra sido desglosada en planes para cada una de las funciones o subsistemas de la
organizacion como son produccion, finanzas, marketing, etc.

El analisis interno ayudara para indicar si al momento de haber realizado la planificacion
estratégica de recursos humanos se tomo en cuenta las funcione que el personal deberia tener de
acuerdo con el area de trabajo, asi como el entorno en que se mueve la organizacion esto con el
fin de alcanzar los objetivos de la organizacion.

El estado del sistema productivo, asi como las inversiones previstas ligadas a él, son
determinantes en los indicadores de productividad probables en un tiempo mas o menos préximo;
indicadores determinantes de la demanda de empleo en este ambito son el nimero de rechazos en
relacion directa y la productividad alcanzada en relacién inversa. Otro aspecto a considerar es el
contenido del trabajo, se trata de realizar una investigacion sistematica centrada en los puestos y
procesos de trabajo, tratando de prever los requisitos que garanticen un eficaz desempefio.

Se debe tener en cuenta al analizar el FODA los indicadores que ayudaran al
fortalecimiento del recurso humanos en la productividad de sus labores, asi como definir de forma
adecuada de cudl sera el procesos y requisitos que se necesitan y las expectativas que tendra que
cumplir el colaborador de acuerdo con el puesto de trabajo para el cual fue o sera contratado con
el fin de fortalecer el sistema productivo de la organizacion.

4.5 La Planificacion Estratégica de Recursos Humanos, una forma efectiva de

identificar necesidades de personal

Todas las personas que intervienen en la planificacion estratégica esperan mejorar las
organizaciones, en otras palabras, hacerlas mas eficientes, mas humanas, mas racionales, mas utiles

y rentables para las sociedades y los propietarios, mas satisfactorias para los miembros, mas
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estables, mas flexibles, o cualquier otra cosa que se necesite. Las oportunidades para mejorarlas
son muy grandes. Cada transformacion estructural que se genere podra ser entonces el principio de
un proceso que, de manera definitiva, genere grandes cambios en la estructura organizacional para
colocar a la empresa en posicion de competir y sobrevivir frente a un entorno globalizado que
demanda eficiencia y transparencia en el ejercicio de sus funciones. (Mendoza Fernandez Darcy,
2016, pag. 65)

El personal que vaya a integrar en la toma de decisiones en la planificacion estratégica debe
ir con un solo fin el mejoramiento en la organizacion, asi como ser conscientes, efectivos y
humanos en el cual ayudaran a tomar las decisiones mas adecuadas para el mejoramiento continuo
de la organizacion de manera que sea de forma efectiva, abierta para cambios y con ello
posicionarla en el mercado laboral como unas de las principales organizaciones.

La gestion estratégica de recursos humanos puede concebirse como una gran sombrilla que
integra las practicas de recursos humanos, las politicas y la filosofia con el objetivo de preparar a
la organizacion para lograr sus metas estratégicas. Idealmente, estas practicas y politicas deben
formar un sistema capaz de atraer, desarrollar, motivar y entrenar la dotacién de empleados
necesaria para asegurar el efectivo funcionamiento de una organizacion.

El poder preparar al personal, buscar una estrategia para llamar la atencién del personal
mas eficiente para que se integre a la organizacion, motivar, desarrollar sus capacidades y
habilidades y sobre todos en caminar sobre las politicas y objetivos que la organizacién ha
planteado es una gestion estratégica de recursos humanos que servira como un apoyo para colocar
en los puestos adecuados a cada colaborador con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacion.

Para Caldera (2005), la planeacion de recursos humanos es el proceso de anticipar y prevenir

el movimiento de personas hacia el interior de la organizacién, dentro de ésta y hacia fuera. Su
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propdsito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando se
necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion. En este sentido, la planeacion de recursos
humanos, también denominada planificacion de la plantilla o del personal, es un proceso que
permite situar el nUmero adecuado de personas calificadas en el puesto adecuado y en el momento
adecuado.

Se tiene entonces que la planificacion, en consecuencia, consiste en definir unos objetivos
concretos y disefiar los sistemas a seguir para conseguirlos, asi como cuantificar los medios
necesarios estableciendo unos plazos de tiempo determinados. (Mendoza Fernandez Darcy, 2016,
pag. 66)

Recursos humanos es el encargado de buscar, seleccionar y posicionar a las personas mas
eficientes dentro de la organizacion de manera que cumplan con los requerimientos que el puesto
necesite y con ello prevenir la rotacion del personal esto con el fin de alcanzar las estrategias y

objetivos de la organizacion.

4.5.1 El Capital Humano Motor de la Organizacion.

Porter (1990) argumenta que el personal de una organizacion puede aportar ventajas
competitivas superiores (de dificil imitacion) y de mucha flexibilidad para que ésta pueda enfrentar
la competencia o servicios diferenciados, (Mendoza Fernandez Darcy, 2016, pag. 67)

Al realizar las ventajas competitivas la organizacidn debe tener claro que llevara un tiempo
estipulado para que se pueda duplicar estas ventajas las cuales seran fundamentadas a recursos
humanos y que se be tomar en cuenta que debe ser una ventaja fuerte y duradera que sea dificil de
imitarla para que esta sea mas duradera.

Cabe sefialar, que al igual que cualquier otro recurso productivo, los recursos humanos

pueden deteriorarse y las habilidades y conocimientos pueden convertirse en obsoletos y perdersu
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potencial de contribucion al rendimiento de la institucion, por lo cual, se hace necesario mantener
un programa de inversiones en actualizacion de conocimientos y desarrollo de habilidades para que
este recurso no pierda valor segun Dessle. (Mendoza Fernandez Darcy, 2016, pag. 67)

El recurso humano también puede caer en un deterioro en el cual se vuelve una monotonia
en el cual perdera el potencial que se encontrd a la hora de contratarlo para evitar ello se debe
capacitar al personal en cuanto conocimientos, habilidades, y fortalecer su deficiencia a través de
programas que ayuden a superarla con el propdsito de que sea mas productivo y ayude alcanzar de

una forma eficiente los objetivos de la organizacion.

EPg Nivel

Estratégico

‘/‘/Al\\__ Nivel

EP1 — EP2 T EP3 — EP4 EP5
Tactico
Nivel
EP1— EP2 — EP3 — EP4 .
Operativo

Figura 2 Despliegue de indicadores a través de los niveles de la organizacion?

En la figura anterior indica como el indicador se va desplegar de acuerdo con los niveles
jerérquicos que hay en la organizacion al iniciar en el nivel estratégico que este se despliega al

nivel tactico y de este al nivel operativo.

2 Indicadores de gestién Herramientas para Lograr la Competitividad Jesis Mauricio Beltran Jaramillo
Péag. 87
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4.6 Indicadores en la Planeacion Estratégica de Recursos Humanos

Un indicador se despliega en la organizacion: Primeramente, se establece para la
corporacion un indicador, para este caso Ejecucion Presupuestal (EPg); con base en él, se establecen
indicadores para la diversas areas de la organizacion, (EP1, EP2, EP3, EP4, EP5), suponiendo que
la organizacion estd compuesta de cinco areas: luego, operativamente cada uno de los indicadores
de Ejecucion Presupuestal de nivel tactico se sustraen en los correspondientes subareas operativas;
por ejemplo, el indicador tactico EP3 se despliega operativamente en los indicadores EP31, EP32,

EP33, EP34 y EP35. (Beltran Jaramillo, 2005, pag. 67)

Para crear un indicador se debe definir bien para que areas se establecera y sobre qué base
se va a medir teniendo en cuenta cual es el area ejecutiva y este mismo llevara conexién con el
area operativa para que se logre el objetivo que la organizacion ha establecido en la planeacion
estratégica de la organizacion.

De la misma manera, un indicador corporativo, bien sea de eficacia, de eficiencia, de
productividad o de equidad se despliega en otros de nivel tactico, y cada uno de éstos a su vez, se
despliega en otros de nivel operativo. Es decir, los indicadores de gestion se establecen de arriba
hacia abajo a manera de cascada.

En cambio, la informacion se consolida de abajo hacia arriba, consolidandose y filtrandose
de un nivel a otro. Una vez establecidos los indicadores, se consolidan la inversa, es decir, que la
informacion va fluyendo desde el nivel operativo, consolidandose al nivel tacito y de éste al nivel

estratégico. (Beltran Jaramillo, 2005, pag. 68)

Al realizar un indicador de nivel tactico o medio esto indica que se coordinara las
actividades que se desarrollan en el nivel operativo, estos controles de gestion se realizan

basandose en la toma de decisiones que afectaran a un sector, area 0 bien a un departamento
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especifico los indicadores se pueden establecer de forma jerarquica ya sea desde el nivel
estratégico hacia el nivel operativo o bien de forma inversa de manera que se cumpla el objetivo
con el que se cred que es para medir y evaluar el rendimiento de los procesos internos.

Los indicadores de gestion estan asociados al plan estratégico de la organizacion. Por tanto,
tal como se desarrolla el despliegue de politicas y objetivos a manera de cascada, o de arriba hacia
abajo, de la misma manera se establecen los indicadores.

De manera que en el nivel estratégico de la organizacion existe una serie de indicadores que
podriamos llamar “corporativos”, de los cuales se derivan los indicadores para el nivel tactico, o de
unidad estratégica de negocio, y de estos ultimos se derivan los correspondientes indicadores para

el nivel operativo. (Beltran Jaramillo, 2005, pag. 69)

Conforme se va a realizar en la organizacion las politicas y objetivos se deben de poder
desarrollar junto con ellos los indicadores que ayudaran a medir el cumplimiento de estos ya sea
de forma ascendente o descendente de manera que se cumpla con lo establecido en la organizacion.

Los indicadores surgen del nivel corporativo y se van disgregando primero al nivel tactico
y luego al nivel operativo. La recoleccion o generacion de la informacion se desarrolla en sentido
contrario, o sea, desde el nivel operativo se va consolidando primero al nivel tactico y finalmente
al nivel estratégico.

Del nivel corporativo, un indicador tipico es el de Ejecucion Presupuestal (IEP):
normalmente se emplea para hacer el seguimiento de la ejecucidn del presupuesto, en el sentido
de no sobrepasar los valores estimados. Una forma general de calculo es la siguiente:

IEP = (Total presupuesto ejecutado + Total presupuesto programado) X 100

En las organizaciones al iniciar el proceso de un indicador se debe tomar en cuenta que

esto llevan un proceso en el cual el nivel tacito hace llegar la informacion al nivel operativo en el
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cual se iniciard la medicion ye ejecucion del mismo esto se debe a que ayudara para que se
recolecte la informacion la cual se va a obtener al realizarlo de forma contraria, en el cual el nivel
operativo lo genera al tactico y este hace llegar el resultado final al nivel estratégico e iniciar con

el indicador del seguimiento de la ejecucion del presupuesto.

4.6.1 La Importancia de los Indicadores en la Planeacion de Recursos Humanos.

Los indicadores constituyen una herramienta para medir el cumplimiento de los objetivos
de cualquier proceso o institucion. Lo que no se mide no se puede controlar, y lo que no se controla
no se puede gestionar. No se pueden tomar decisiones por simple intuicion. Los indicadores
mostraran los puntos problematicos del proceso y ayudaran a caracterizarlos, comprenderlos y
confirmarlos.

El desarrollo de una tecnologia de medicion de la efectividad de la gestion cae
indefectiblemente en esta arista de la actividad humana, la administracion. Deberia ser en los
gerentes donde surgiera la necesidad de medir el desempefio de su organizacion en relacion al
mercado y los competidores, y a su vez quienes primero construyeran las propuestas tecnologicas
gue mas se adecuen al contexto organizacional. (Pérez Quintero, 2014)

Si se requiere tener informacion exacta de que la formulacion del objetivo que se hara
efectivo al generar los indicadores ya que estos logran medir y controlar el proceso que se llevara
a cabo en su momento, también ayudan a establecer el desarrollo tecnoldgico de la organizacion

con el fin que estas puedan tener un mejor desempefio ante sus competidores y en el mercado.

Para el escritor Labrador indica que hay que tener presente que un indicador es una relacién
entre las variables cuantitativas o cualitativas, y que por medio de estas permiten analizar y estudiar
la situacion y las tendencias de cambio generadas por un fendmeno determinado, respecto a unos

objetivos y metas previstas o ya indicadas. (Pérez Quintero, 2014)
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Los indicadores ayudan a describir una caracteristica en términos de un valor numérico o
bien de una cantidad al hacerlo, de esta forma se realizard mediante una variable cuantitativa y
también se puede relacionar con la variable cualitativa que ella ayudara a describir las

caracteristicas de una cualidad o atributo.

Por otro lado los escritores Fleites Pozo y Barbosa Iglesias indican que teniendo en cuenta
que un sistema es un conjunto de elementos interrelacionados e interactuantes entre si y que
producen como efecto una serie de cualidades nuevas que no estan presentes en ninguna de las
partes que lo componen, puede definirse un sistema de indicadores como: un conjunto de variables
cualitativas y cuantitativas interrelacionadas, que permiten analizar y estudiar la situacion existente,
respecto a objetivos y metas previstas.

En cambio, para Diaz Crespo y Guerrero Ramos, la gestion de las empresas requiere un
sistema de indicadores que facilite la toma de decisiones y el control. Por tanto, las caracteristicas
esenciales, para el sistema de indicadores, son las propiedades emergentes de la integracion, su
composicion, es decir, el conjunto de partes y elementos que lo integran, su organizacion interna,
0 sea, las relaciones que se establezcan para el adecuado funcionamiento del mismo, y los vinculos
que se establecen entre el sistema y el entorno externo que propician su funcionamiento y
desarrollo.

Los indicadores son necesarios tanto en la organizacion como para el departamento de
recursos humanos ya que por medio de ellos se pueden realizar mediciones y verificar el
cumplimiento del objetivo planteados en la organizacion estos van interrelacionados entre si y
ayudan en la integracion de los elementos internos, asi como para poder tomar decisiones en el

mejoramiento de los objetivos del departamento de recursos humanos.



52

4.6.2 Tipos de Indicadores en el departamento de Recursos Humanos en la

identificacion y medicion del personal.

Dentro de la gestion del departamento de Recursos Humanos, es muy importante la tarea
de evaluar el desempefio. La evaluacion del desempefio constituye una funcion esencial que de
una u otra manera suele efectuarse en toda organizacion moderna. La evaluacion del desempefio
es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos a nivel individual.

Al evaluar el desempefio la organizacion obtiene informacion para la toma de decisiones: Si el
desempefio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el desempefio es
satisfactorio, debe ser alentado. (Barcelo, 2019)

En el departamento de recursos humanos es esencial verificar la evaluacion del personal
sobre todo el desempefio que estos prestan a la institucion con el fin de poder fortalecer las
habilidades del personal y asi mismo se medira el cumplimiento de los objetivos el cual se podra
facilitar por medio de los indicadores.

Para evaluar el desempefio debemos establecer una serie de indicadores que nos van a servir
para analizar y medir factores como el rendimiento, la productividad o cualquier habilidad que
definamos como importante en nuestra organizacion. (Barcelo, 2019)

Los indicadores ayudaran a identificar y analizar las tendencias que ayudaran a determinar

el funcionamiento de loa organizacion de acuerdo a las metas planteadas pueden ser de dos tipos:

4.6.2.1 Indicadores estratégicos; Las principales caracteristicas de un indicador

estratégico son:

v Miden el grado de cumplimiento de los objetivos de las politicas de las empresas.

v Contribuye a corregir o fortalecer las estrategias y la orientacion de los recursos.
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v Impactan de manera directa en las estrategias y areas de enfoque de las organizaciones

4.6.2.2 Indicadores de gestion; Se considera que un indicador es de gestion cuando:
v Mide el logro de los procesos y actividades y los avances conseguidos.

v"Incluye datos sobre actividades y componentes

Al realizar una evaluacidn de desempefio se debe tomar en cuenta los dos tipos de indicadores
que se pueden abordar si es estratégico se basa mas a verificar el cumplimiento de objetivos y
politicas establecidas por la organizacion, ahora si la medicién se quiere basar al logro que se ha
tenido de acuerdo con los procesos y avances que se puedan tener en determinadas actividades se
puede tomar en cuenta un indicador de gestion.

Si algo no se puede medir, tampoco se puede administrar. Para saber si se cumplen los
objetivos establecidos, los indicadores cumplen un papel fundamental en una organizacion.

Los indicadores para la administracion de personas representan herramientas indispensables
para medir el cumplimiento de los objetivos en una organizacion. Sin ellos, resulta sumamente
arriesgado tomar decisiones importantes dentro de una empresa

De acuerdo con José Hernando Bahamon, PhD de la Universidad de Sevilla y Director
Académico de la Universidad ICESI, la gestion de personas en una empresa requiere de ciertos
tipos especificos de indicadores. A continuacion, mencionamos los principales.

v' Eficaces miden el nivel de satisfaccion de los objetivos de la empresa y de los

v" colaboradores.

v Efectivos miden el impacto final del trabajo de cada empleado para comprender si ha

sido rentable o no.

v Eficientes permiten conocer la relacion entre los bienes y recursos consumidos en la

empresa y los bienes y servicios producidos. (Conexionesan, 2018)
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En toda organizacion los indicadores son una herramienta esencial para medir el
cumplimiento de objetivos, asi como también para verificar el desenvolvimiento del personal
dentro de la empresa mediante los cuales se pueden medir el y verificar las inversiones y
resultados que se han obtenidos de los bienes de la organizacion, asi como también se pueden
crear indicadores para la medicion del resultado laboral del colaborador asi como para medir los
objetivos para ver si se cumplen o se tiene que crear otras estrategias para que esta se puedan

cumplir.

Por otro lado, estos indicadores pueden ser mas precisos si se clasifican por areas, etapas y
funciones de cada persona en la organizacién. Para ello se dividen en &rea de seleccion, formacion

y desarrollo, retribucion y clima laboral. (Conexidnesan, 2018)

4.6.2.3 Indicadores del area de seleccion; El objetivo aqui es medir la eficacia de los

procesos de contratacion iniciales, la calidad del talento humano contratado y qué tan rentables
fueron dichos procedimientos. Asi se pueden reducir y perfeccionar los costos y procesos de
seleccidn, ademas de mejorarse los perfiles de los candidatos y como se ajustan estos a los puestos
disponibles. Los principales indicadores del area de seleccion son los siguientes:

e Numero de candidatos inscritos en el proceso.

e Costo del proceso.

e Tiempo de permanencia en los puestos.

e Porcentaje de empleados que permanecen trabajando el primer afio.

e Tiempo de duracién en procesos de seleccion.

El seleccionar este tipo de indicadores y utilizarlo correctamente servira como una
herramienta muy eficaz para medir, evaluar los procesos o las tareas que se llevaran a cabo al

realizar la contratacion de personal, con ello se podra saber si se estd cerca o que tan lejos de
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alcanzar los objetivos y poder realizar los ajustes necesarios para poder lograrlos.

4.6.2.4 Indicadores de formacion y desarrollo de las personas; La finalidad es medir el
indice de satisfaccion de todos los colaboradores en la organizacion. Ademas, funcionan como
herramientas para controlar la calidad en el aprendizaje de cada uno de los empleados y la
rentabilidad de la empresa cuando invierte en su formacion, capacitacion, etc.

e NUmero de encuestas de satisfaccion positivas.

e NuUmero de certificaciones por trabajador.
e Porcentaje de evaluaciones de desempefio positivas.
e Nivel de acceso a la formacion de los empleados.

e Porcentaje de trabajadores promocionados.

Estos indicadores es una herramienta importante que permite medir la efectividad de los
cursos que se les han dado a los colaboradores por medio de la capacitacion y asi mismo su
desempefio laboral, con la finalidad de que estas acciones contribuyan al crecimiento de la
organizacion.

4.6.2.5 Indicadores de retribucion.

Para la empresa, es fundamental medir la competitividad externa en pro de ofrecerles
salarios y oportunidades justas a sus empleados. Los principales indicadores de retribucion sonlos
siguientes:

v" Porcentaje de salarios fuera del mercado.
v NUmero de incorporaciones y capacidad de atraccion.
v Porcentaje de salarios equitativos y acordes al mercado.
En estos indicadores son esenciales para traducir de manera eficaz la estrategia comercial
de la organizacién y deben ser cuantificables, que sean de una forma accesible para la realizacién

en sus herramientas, fiables ya que se veran reflejados los porcentajes en el salariocomparandolos
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con el mercado exterior y asi mismo de cOmo se va a incorporar en el mercado.

4.6.2.6 Indicadores de clima laboral entre las personas; El clima es un aspecto
importante en el dia a dia de los profesionales, porque de eso dependera su rendimiento y

permanencia. Los principales indicadores del clima laboral entre las personas son los siguientes:

v Porcentaje de rotacion.

v Nivel de identificacidn con la empresa.
v Clima organizativo.

v Indice de satisfaccion de los empleados.

Cada uno de estos puntos forma parte de todo un sistema de estrategias, medicion y gestion
de personas en una empresa. Asi, los indicadores funcionan como herramientas fundamentales para
evaluar el cumplimiento de los objetivos y para la toma de decisiones organizacional.
(Conexidnesan, 2018)

Por medio de estos indicadores del clima laboral se lograra conocer el estado de salud que
tiene la organizacion y por ende implementar las medidas mas adecuadas para el mejoramiento del
mismo, ante las condiciones ambientales, sociales y psicoldgicas que se desarrollaran en el trabajo
esto con el fin de atraer o bien de retener a los colaboradores, pero también se podra saber cual es
la satisfaccion laboral del colaborador asi como las consecuencias que pueda haber en su

productividad y en el resultado de la organizacion.

4.6.3 Los Indicadores de Medicion en los Factores Internos y Externos de Recursos

Humanos.

El area de Recursos Humanos es estratégica dentro de toda organizacion, por lo que la
definicion y medicion de indicadores clave de su desempefio, le permitira tener un area enfocada

a la mejora continua, alineada a una vision estratégica global y enfocada al logro de resultados;
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lograndose asi un incremento en la eficacia, eficiencia, calidad y economia de sus resultados. Los
Indicadores de Medicion del area de Recursos Humanos esta enfocado al desarrollo de estrategias

orientadas a la delimitacion de los indicadores de desempefio del area, adecuandolos a la filosofia

y necesidades de su empresa, segun los 4 elementos funcionales del departamento: Atraer,
Integrar, Retener, y Desarrolla.

Para la organizacion contar con el departamento de recursos humanos es esencial ya que
ayuda en la creacion de indicadores de medicidn que serviran para la evaluacion del desempefio
con el fin de tener el area que salga més eficiente en control para lograr establecerla a nivel de
todas para beneficio de la organizacién, ya que se enfoca en las estrategias que se vayan a tomar.
Los indicadores pueden ser funcionales para atraer el empleado o bien para retener, desarrollar
poderlo integrar o los indicadores internos.

Las distintas areas de las empresas tienen indicadores que evallan su desempefio y
productividad, y el area encargada del reclutamiento y seleccion de personal no es la excepcion.
Los indicadores clave de rendimiento, conocidos como Key Performance Indicators (KPI), son una
de las herramientas mas acertadas para averiguar qué tan eficientes y eficaces son tus operaciones.
(Adecco, 2019)

Por medio de los indicadores se identificar cuales son los problemas internos que presenta
la organizacion mediante la evaluacion del personal con respecto al cumplimiento de sus
obligaciones de acuerdo al area de trabajo que ocupe en la organizacion y con ello se verificara
que tan eficiente y eficaz es el trabajo que este realice o donde se tiene que reforzar para que
cumpla con los objetivos que se requiere y asi mismo mantener a la organizacion en el nivel que
requiera ante la competencia. Entre los indicadores que mas frecuentes que recursos humanos

utiliza para verificar el factor interno y externos de la organizacion son:


https://blog.adecco.com.mx/reclutamiento-y-seleccion-de-personal

58

4.6.3.1 Indice de rotacién; Este es el KPI por excelencia del area, ya que el control de este
indicador expresa la conformidad, motivacion de los empleados y el compromiso con la
organizacion. La cifra ideal de rotacion de plantilla debe ser inferior al 5 por ciento. (Adecco, 2019)

El indice de rotacion del personal ayuda en la medicion de gestion del capital humano, con
el cual permitira indicar, cuél es el problema que hay con la insatisfaccion laboral que presenta los
colaboradores o bien con las deficiencias que se den en el proceso de seleccidn y contratacion de
estos.

4.6.3.2 Retencidén del talento; Para medirse requiere identificar los puestos clave y el
tiempo de permanencia de los colaboradores; asimismo, otro factor puede ser la antigliedad de
estos.

Conocer las competencias que se tiene con los colaboradores de la organizacion es uno de
los retos mas grandes de recursos humanos a capacidad ya que se debe enfocar en atraer y retener
talento de acuerdos Asus capacidades y establecer indicadores clave que nos permitan evaluar la

gestion de los procesos de talento humano.

4.6.3.3 Capacitacion de personal; Puede medirse a partir de calificaciones obtenidas en
evaluaciones posteriores, horas de formacion cumplidas, avance en los procedimientos por
aprender, y la agilizacion de los procesos internos posteriores a la capacitacion.

4.6.3.4 Tiempo promedio en alcanzar las metas; Con este indicador puedes medir la
eficacia de los colaboradores desde el momento en que inician sus actividades en la empresa. Lo

ideal es que, conforme el empleado va adquiriendo

experiencia, el tiempo para cumplir las metas establecidas vaya disminuyendo gracias a la

formacion que la empresa le brinde. (Adecco, 2019)
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Estos dos indicadores se basan en la eficacia que tiene el colaborador para la entrega de
sus tareas de acuerdo con la experiencia que requieren en los cuales entre mas experiencia tenga

debe ser mas eficiente con su trabajo y asi cumplirla en el menos tiempo posible.

4.6.3.5 Tiempo promedio de vacantes no cubiertas; Este indicador es importante para
demostrar la eficiencia del departamento al reclutar personal; sin embargo, esta sujeto a variables
externas como la aprobacion de presupuestos para los sueldos.

4.6.3.6 Ausentismo laboral; Mide las ausencias en periodos normales por faltas, retrasos o
permisos. También sirve para revisar las tendencias sintomaticas, no sélo del trabajador, sino del

funcionamiento de la empresa. (Adecco, 2019)

El indicador de tiempo promedio de vacantes no cubiertas de pendera de la eficiencia de
recursos humanos en cubrir la plaza vacante o bien de la estabilidad economica que tenga la
organizacion, el indicador de ausentismo laboral marcara los periodos ausentes del colaborador en

sus labores ya sea por enfermedad, permisos adquiridos o retrasos gque tenga.

4.6.3.7 Accidentes laborales; El ideal seria alcanzar cero pero resulta casi imposible; por
este motivo, es importante saber cdmo interpretar los resultados de estos indicadores para redoblar
esfuerzos en los puntos débiles, y ofrecer un éptimo ambiente laboral y mejores dividendos para

todos. (Adecco, 2019)

Los accidentes laborales marcaran la frecuencia de accidentes mediante la relacion entre el
numero de accidentes totales de trabajo con o bien sin incapacidad que se registran en un periodo
determinado con el total de horas hombre trabajadas el cual dara el resultado de cuél es el tiempo

que se ha pasado sin obtener un accidente laboral.


https://blog.adecco.com.mx/outsourcing-subcontratacion-o-tercerizacion-cual-es-la-diferencia
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4.6.4 Los Indicadores de Medicion de Productividad de Recursos Humanos; En
R.R.H.H, los indicadores del desempefio cuentan con una doble funcién: Por un lado, tienen una
funcidn descriptiva —aportan informacion sobre el estado de los recursos humanos de una
organizacion—. Por otro, tienen una funcidn valorativa, es decir, aportan un juicio de valor.

Estos indicadores son una serie de variables que su funcion es analizar de forma continua
lo productivo que puede ser el proceso que tenga una persona dentro de la organizacion o bien de
la organizacion misma.

Pero hablemos de lo importante, los criterios e indicadores de evaluacion, (KPI’s en inglés)
miden el desempefio de una actividad o proceso y descubren problemas o posibles mejoras. Asi, un
indicador debe ser:

v’ Especifico: se deben marcar unos puntos alcanzables y concretos. Muchas veces uno de
los problemas es que no queda claro qué es lo que se debe alcanzar midiendo con ese KPI.

v" Medible: una métrica siempre debe basarse en la cuantificacion.

v Alcanzable: no tiene sentido poner marcas o cuotas inalcanzables cuando medimos un
proceso. No va a ser perfecto y si es excesivamente dificil alcanzar el nivel que queremos
con el KPI, quiza es porque sea inalcanzable.

v Relevante: KPI importante y decisivo para tu negocio o area.

Para que el indicador de desempefio cumpla con la finalidad que se requiere debe cumplir
con los requisitos antes descritos para que tenga veracidad y para que cumplan con lasestrategias

que se plantearon para alcanzar los objetivos que se requiere en la organizacion.

4.7 ldentificacion de las necesidades del personal.
Muchas organizaciones esperan que exista una vacancia para luego tratar de cubrirla de la

mejor manera. Hay que recordar que esta técnica es conveniente y resulta eficaz en organizaciones
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pequefias, sin embargo, cuando las organizaciones son grandes este es un riesgo que no se debe
correr, por lo que vale la pena planificar con anticipacion los requerimientos de recursos humanos.

Cuando se elaboran e implantan planes y programas dirigidos a asegurarse que existen el
numero y tipo de personas apropiadas para la realizacion de las necesidades de la organizacion, la
planificacion debe estar directamente vinculada a la estrategia empresarial y para que tenga valor
debe hallarse integrada tanto interna como externamente. La planeacion estratégica de recursos
humanos puede ser definida en términos amplios como el proceso de analisis de las necesidades de
recursos humanos conforme cambian los entornos internos y externos de la organizacion y la
aplicacion de la consiguiente estrategia proactiva para asegurar la disponibilidad de recursos
humanos demandada por la organizacion.

Al tener una vacante en la organizacién se debe tener un informe de posibles candidatos
que puedan cubrir la plaza para no correr el riesgo de dejar la plaza con mucho tiempo sin conseguir
a la persona adecuada ya que esto perjudicaria a la organizacién. Para ello se debe tener en cuenta
cual es personal que la empresa requiere, cudles son las estrategias establecidas y cuales son los
objetivos.

PLANES GENERALES DE LA
ORGANIZACION

ANALISIS DE
PUESTROS ¢ l i

QUE PERSONAL QUE PERSONAL
SE NECESITA ESTA DISPONIBLE

PARA HACER EL DENTRO DE LA
PTRABALO ORGANIZACION?
CUAL ES EL

A
EXISTE ALGUNA
RELACION?
IMPACTO EN EL

PROGRAMA  DE A - EVALUACIONES DE
SUELDOS v S1 NO EXISTE. DESEMPENO
SALARIOS? (QUE TIPO DE - BANCO DE DATOS DE
PERSONAS  SON LA COMPARIA
NECESARIAS Y - CAPACITACION

COMO SE LAS DEBE -DESARROLLO
RECLUTAR? ADMINISTRATIVO Y
DEL EMPLEADO

Figura 3 Internamente se deben desarrollar planes para el reclutamiento, seleccion, colocacion,

capacitacion y evaluacion. 3

3 Importancia de la Planificacién de Recursos Humanos en la empresa, pag. 13
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Para llevar a cabo la planeacion en la organizacion, es importante considerar que todo
proceso debe contener un minucioso estudio de las propuestas de inventario de recursos humanos,
asi como establecer objetivos claros y politicas que regulen las actividades y permitan lograr el
objetivo planteado, considerando el disefio y ejecucion de planes a corto, mediano y largo plazo y
también el control y evaluacion periddica de los mismos. La planeacion estratégica de recursos
humanos contiene dos pasos importantes para toda organizacion: El establecimiento de
competencias del personal y la planeacion de la incorporacion a la organizacion del personal idoneo
para el momento preciso. (Pablo, 2007)

Se debe realizar un estudio profundo de las necesidades del personal que requiere la
organizacion para el alcance de las estrategias y objetivos ya sean de largo o corto plazo ya que el
departamento de recursos humanos debe tener en claro que al realizar su planeacién estratégica

debe mantener a la empresa con el personal idoneo y con su personal competente.

4.7.1 Productividad laboral.

La productividad representa el coeficiente de produccion por unidad de insumo., la
produccion se mide como producto interno bruto (PIB) de la economia global, expresada en
paridades del poder adquisitivo (PPA), contabilizando asi las diferencias entre los precios de cada
pais. EI PIB representa el valor monetario de todos los bienes y servicios producidos dentro de un
pais dado durante un cierto periodo de tiempo especifico

Es medir en cuanto tiempo la productividad laboral se vuelve eficiente en una persona,
equipo o bien en la conversion de insumos, esta va a medir ya sea los productos que se obtengan
de la actividad economica a que se dedica o bien informa los recursos que se deben de tomar

encuentra para la realizacion de la produccion.
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4.7.2 Las técnicas e Instrumentos para mejorar la productividad laboral.

Por regla general, la definicion de productividad laboral es entendida como un indicador
que hace referencia a la eficiencia con la cual un trabajador, equipo 0 empresa, genera bienes o
servicios en una determinada cantidad de tiempo con un determinado volumen de recursos. ES

decir, la productividad toma en consideracion un coeficiente que surge de tres parametros clave:

. Tiempo
. Recursos / insumos
. Producto final

La productividad no solamente se remite a la forma de desempefio de los empleados, sino
también al uso y tiempo de respuesta de equipos y maquinaria, e inclusive a la implementacién de

metodologias y procesos de trabajo. (Delpueche, 2021)

A mayor cantidad de resultado completado que el colaborador realiza sus tareas en menos
tiempo y con ello utilizar la menor cantidad posible de recursos, el colaborador dar una gran

mayoria de productividad laboral para la organizacion.

4.7.2.1 12 técnicas de productividad para mejorar productividad laboral en rrhh.
e El método de Jerry Seinfeld

No es chiste, el comediante es famoso también es reconocido por haber creado esta forma
de trabajo. Se llama “don’t break the chain” (no rompas la cadena) y principalmente se enfoca en
tomar una sola tarea y realizarla sin parar de principio a fin. Esto puede significar marcar una fecha
de inicio y otra de entrega en el calendario o simplemente marcar algunas horas del dia. Es ideal
para la construccion de habitos.

Es un método sencillo el cual ayuda adquirir habitos y en el que se van a logra que se

conseguir se vuelve una costumbre al realizar alguna tarea especifica, la cual puede ser de manera
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personal o bien como profesional, su propdsito es hacer mas facil su ejecucion y ayuda con ganar

eficiencia y productividad.

e Técnica pomodoro

La técnica pomodoro (o técnica del tomate) fue creada por Francesco Cirillo durante sus
afios de universidad. El italiano que logré convertirse en un gurd de la productividad utilizaba los
viejos conocidos timers de cocina que usualmente tienen forma de tomate, para trabajar durante
periodos de tiempo de 25 minutos con descansos de 10.

Al realizar esta técnica lo que se pretende es la division del trabajo por medio de blogques
de medio tiempo enfocados y separados por un lapso de descanso el cual se realiza por medio de
un temporizador esto con el objetivo de mejorar la administracién del tiempo dedicado a las
actividades.

e Kanban o método Toyota

Fue desarrollada en la automotriz en sus plantas de Japon hace méas de 20 afios y lograron
revolucionar no solo la industria pesada sino la forma en la que hasta hoy en dia se entiende la
productividad. Las kanban son tarjetas similares a los post-it que se utilizan para etiquetar procesos
de una tarea que se divide por etapas. En su forma mas basica, en un tablero deberian estructurarse
tres columnas, una de tareas pendientes, otra en proceso y una Ultima con tareas completadas. La
tarjeta con la actividad en cuestion se movera a medida que se completen los objetivos.

Destaca por ser una técnica de gestion de tareas visuales que van enfocada mas en los
procesos de produccion, su técnica consiste en el uso de tarjetas las cuales ayudaran para la division
del proceso productivo en fases bien delimitadas con el fin de la delegacién de labores de forma

que queden bien definidas.



65

e Time blocking

Es sencillo pero efectivo. Independientemente de que es lo que tengamos asignado para
nuestro dia, el time blocking consiste en reservar periodos de tiempo largos (més de una hora y
media pero menos de 3) a trabajar en una o varias tareas determinadas sin interrupcion.

Al realizar esta estrategia de gestion de tiempos ayudara a planificar cada hora del dia
laboral en la cual se dividird la semana laboral en bloques pequefios de tiempo para revision de
proyectos, emails y tomar descansos que ayudaran para relajarse ya ganara energia para continuar
el dia laboral.

e Must, should, want

Esta técnica se basa en el establecimiento de prioridades y la forma en la que entendemos
las actividades diarias para nuestra productividad laboral. Si lo traducimos seria algo asi como tengo
que, deberia, quiero. Con estos tres parametros podemos armar listas clasificadas de la siguiente
manera: tengo que coordinar una reunién con proveedores, deberia analizar el reporte de ventas.
Esto nos ayudara a visualizar aquello que verdaderamente importa, que es urgente o0 que nos
reportara mayores beneficios.

Este método ayuda a determinar cual es la priorizacion dentro del ambito laboral ya que
hay proyectos que requieren limitaciones de tiempo los cuales se podran realizar y analizar por
medio de una matriz que ayudara agilizar los proyectos.

e Reloj bioldgico

Esta forma de trabajo prioriza no solamente la libertad sino también el bienestar propio de
la salud fisica y emocional. Se trata basicamente de asignarnos tareas para los momentos del dia
donde nuestra energia es Optima. Si eres de los que prefiere dormirse tarde (y cuentas con esa

posibilidad) entonces segln esta técnica lo mejor serd realizar tus actividades por la noche.
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Al hablar de la técnica de reloj bioldgico se refiere que es un mecanismo interno el cual
permitira contar con una orientacion temporal sobre el conjunto de funciones organicas vinculadas
al ritmo de vida cotidiano que se lleve.

e Laregladel 80/20

Conocida también como “el principio de Pareto” es una regla que surge de una investigacion
del economista italiano Vilfredo Pareto en 1906. Alli el cientifico logré descubrir que el 80% de
los resultados de una actividad provienen del 20% del esfuerzo que uno genera. De esta manera,
esta regla nos ayudara a identificar cudles son las actividades clave que realizamos y se traducen
en mayor margen de ganancia y eficiencia y en consecuencia, podremos optimizar estas tareas.

El trabajar duro no lo es todo se debe trabajar con inteligencia al poner en marcha esta regla
indicara el poco tiempo que se le ha invertido a las actividades o tareas que requieren mayor
impacto y el 20 por ciento que identificara como el més productivo ayudara a indicar cudl es el
rumbo en el que se puede dirigir los esfuerzos para alcanzar lo deseado.

e Comerse la rana

Afortunadamente no se trata de comer ningun animal. Eat the frog por su nombre original
es una técnica de productividad que nace de una cita famosa del autor Mark Twain:

Comete una rana a primera hora de la mafiana y nada peor te sucedera durante el resto
del dia.

e La frase parte de la premisa de que es preferible comenzar la jornada quitdndonos de
encima aquellos deberes que no sean tan placenteros para luego enfocar todas nuestras
energias en tareas que nos agraden mas.

Al iniciar las tares laborales se debe de colocar las tareas mas complejas o bien las que

resultan de forma desagradable para resolverlas de primero y quedarse con las que son mas livianas
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0 bien es decir las mas facil de resolver para que el dia sea mas productivo.
e Aliciaen el pais de las maravillas

Si recuerdas la pelicula (o la novela) recordaras que la protagonista que describe Lewis
Carrol se pierde en un mundo de fantasia al caer por un agujero de conejo. Los rabbit holes en lo
que se refiere a productividad laboral son aquellas trampas que nos hacen perder la nocion del
tiempo. Desde las redes sociales hasta las reuniones que no terminan en toma de decisiones, esta
técnica es mas que nada un mantra que nos ayuda a identificar esos momentos o actividades donde
perdemos por completo el foco y nos desviamos de lo importante, con el fin de no incurrir en el
mismo error.

Al analizar este tipo de técnica demuestra el tiempo que se pierde al no enfocarse en los
objetivos que se habian planteado ya se en reuniones o bien en el trabajo de dia a dia y que se ven
perturbados por distracciones que hacen perder el rumbo y esto provoca que se desvie del objetivo
e incurrir en errores laborales.

e The final countdown

Como la cancion de la banda de los ‘80 Europe, the final countdown se centra en trabajar
con un sistema de cuenta regresiva combinado con time blocking. Tomamos un cronémetro y
marcamos un periodo de tiempo (idealmente 90 minutos) y a partir de ese momento hasta que suene
nuestro temporizador, deberiamos terminar las tareas que tengamos asignadas para dar paso a un
descanso de 15 minutos.

Esta técnica ayuda a centralizar las tareas por medio de tiempo en el cual se debe programar
las actividades que se requieren realizar en un determinado tiempo el cual se va a medir mediante
un cronometro y al escuchar este se debe tener terminado lo que se propuso y despejarse unos

minutos y continuar con el mismo procedimiento para la efectividad laboral.
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e El método del colibri

Asi como los colibries vuelan de flor en flor, con esta técnica de productividad deberiamos
hacer algo similar. La idea es realizar tareas en un determinado espacio fisico y luego de
completarlas, pasar a la siguiente estacion de trabajo. Esto es ideal en modalidad de teletrabajo o
home office si contamos con espacios aptos. Podemos tener una reunion virtual en la sala, luego
enviar mails desde el balcon y finalmente generar reportes desde la cocina. La idea es dinamizar el
dia cambiando de ambientes.

La formulacion de esta técnica es comenzar a realizar una tarea en un espacio fisico para
luego ser completada en una siguiente fase o estacion laboral esto con el fin de poder cambiar el
ambiente laboral para que sea mas efectivo y ese da mas en una modalidad de teletrabajo o de
home office.

e Lista tus objetivos

Este dltimo método se enfoca no tanto en tareas y deberes sino en resultado. Idealmente la
noche anterior a cada jornada laboral, deberiamos volcar en un bloc de notas aquellas metas que
queremos lograr ya sea para el final del dia, semana o mes.

Como hemos establecido, existen tantas formas de ser eficientes, eficaces y productivos en
el trabajo como personas. Cada quien conoce mejor que métodos son mas aplicables a la propia
experiencia y afortunadamente y como dice el dicho, “para gustos hay colores.” Y en modalidad de
teletrabajo sucede lo mismo.

Para tener una mejor concentracién y que el dia a dia sea mas productivo al finalizar el dia
deberia realizar un listado de los objetivos que se pretenden alcanzar el dia siguiente con base a la
funcidn que se tiene en la organizacion de manera que se trabajar con mas eficacia y eficiencia y

al final del dia evaluar si se logré los objetivos establecidos o mejorarlos cada dia.


https://factorialhr.es/blog/home-office/
https://factorialhr.es/blog/consejos-reuniones-one-one/
https://factorialhr.es/blog/consejos-reuniones-one-one/
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Algo similar sucede cuando el objetivo es tener un control o al menos un rastreo de esa
productividad por parte del area de recursos humanos. Es decir, cuando la gestion de capital humano
se centra en medir el desempefio:

e Utiliza un software de rrhh para medir la performance

Sin papeles ni la necesidad de descargar ninguin programa, contar con un software de rrhh
es una herramienta ideal no solamente para dinamizar los procesos y tareas cotidianas de cada area
sino para poder generar informes de empleados y llevar adelante una evaluacion de desempefio en
forma precisa y segura.

e Implementa el uso de KPIs

Los indicadores clave (key performance indicators) son medidas que se utilizan para poder
tener control tanto de las actividades realizadas por los empleados como de los objetivos obtenidos.
Es clave para medir el desempefio laboral y son personalizables segun el tipo de industria, area y
actividad a realizar. Estos se integran obligadamente con la evaluacién de desempefio.

Para poder verificar que estos objetivos han sido alcanzados se puede establecer
indicadores que ayuden a la medicion de las actividades diarias de cada colaborador de acuerdo
con los objetivos propuestos esto con el fin de medir el desempefio laboral y poder fortalecer las
debilidades que se tienen para el alcance de este.

e Adopta la técnica de BARS

Behaviorally Anchored Rating Scales en inglés o escalas basadas en el comportamiento se
basa justamente en medir el comportamiento de los trabajadores. Basicamente se establecen una
serie de objetivos (puntualidad, generacién de incidentes, etc.) y se evalUan estos aspectos con
puntajes en escalas del 1 al 10. Este es uno de los tantos indicadores a no perder de vista en la

gestion humana. (Delpueche, 2021)


https://factorialhr.es/evaluacion-desempeno
https://factorialhr.es/evaluacion-desempeno
https://factorialhr.es/blog/software-evaluacion-desempeno/
https://factorialhr.es/blog/software-evaluacion-desempeno/
https://factorialhr.es/blog/software-evaluacion-desempeno/
https://factorialhr.es/blog/fte-equivalente-tiempo-completo/
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Con este indicador la organizacion puede iniciar a emplearla mediante el objetivo que es el
medir el comportamiento laboral de los colaboradores con respecto a la puntualidad de la entrega
de sus labores como para medir los accidentes laborales que se puedan tener en el area de
produccién que es donde méas se correria este riesgo es ver toda la gestion humana de los

colaboradores.

4.7.3 La Eficacia en la Organizacion a través de la productividad.

» La eficacia, podemos definirla como el nivel de consecucion de metas y objetivos. La
eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos.
Citaremos las siguientes definiciones:

» Segun Idalberto Chiavenato, la eficacia «es una medida del logro de resultados «.

» Para Koontz y Weihrich, la eficacia es «el cumplimiento de objetivos «.

» Segun Robbins y Coulter, eficacia se define como «hacer las cosas correctas «, es decir;
las actividades de trabajo con las que la organizacion alcanza sus objetivos.

» Para Reinaldo O. Da Silva, la eficacia «esta relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de actividades que permitan
alcanzar las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo o
resultado»

« Simén Andrade, define la eficacia de la siguiente manera: «actuacion para cumplir los
objetivos previstos. Es la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual
también se conoce como eficiencia directiva «.

El Diccionario de la Real Academia Espariola nos brinda el siguiente significado de

Eficacia: “Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera”.
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* Finalmente, “Eficacia es hacer lo necesario para alcanzar o lograr los objetivos deseados
0 propuestos”
Por tanto, una empresa, organizacion, producto o persona es «eficaz» cuando es capaz de

hacer lo necesario para lograr los objetivos deseados 0 propuestos.

» “Capacidad para obrar o para conseguir un resultado determinado”.
* “Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera, sin que priven paraello los recursos
o los medios empleados». Esta es una acepcion que obedece a la usanza y debe ser
reevaluada por la real academia; por otra parte, debe referirse mas bien a equipos”.
Cuando se dice que se es eficaz, se hace con una dimensién externa, considerando que
cumple con los objetivos previstos, estando bien relacionado o adaptado con el entorno. En término
generales, se habla de eficacia una vez que se han alcanzado los objetivos propuestos (Manene
Cerrageria, 2013)
La eficacia en la organizacion esté relacionada con el cumplimiento o alcance de las metas
que son establecidas por la organizacion que va de la mano con la eficiencia que ayudara para el
alcance de los mismo y esto ayudara a que los recursos sean utilizados de la mejor manera de

acuerdo con las tareas asignadas.

4.7.3 Medicidn en la satisfaccion laboral del personal.

En primer lugar, dependeréa del tipo de empresa, es decir de lo que se dedica a producir (no
es lo mismo la venta de un producto material a la promocion de un servicio intangible) y en segundo
de los estandares establecidos por la compafiia. La productividad en el trabajo suele relegarse a la

utilizacion de una formula basica para su calculo:
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Unidades producidas

Productividad -
Horas hombre requeridas

Pero lo cierto es que esta ecuacion simplista (aunque tentadora por su sencillez), deja de
lado otras variables tanto cualitativas como cuantitativas que impactan directamente en la obtencion
de resultados por parte de las empresas.

Este se vuelve un tema recurrente en el ambito de los recursos humanos por que estd
relacionado con los factores mas importantes como la productividad, la rotacion del personal, el
absentismo, la cultura laboral entre otros con lo que pretende es establecer una calidad de vida
alcanzar el éxito con su equipo, el cual ayudara a cometer menos errores y probablemente logren

alcanzar la excelencia que la organizacion requiere.

Lo ideal entonces, sera establecer una guia especifica para cada organizacion que ayude a
entender, primero que nada, qué es y qué no es la productividad laboral. Y para eso, la “hoja de
ruta” debera contemplar algunos parametros bésicos tales como:

e Horatrabajaday esfuerzo

Independientemente de la cantidad de horas estipuladas por contrato o por convenio, lo
cierto es que cada trabajador administra su tiempo en forma diferente. Es importante evaluar qué
tareas se estan ejecutando y cuales no durante la jornada de cada empleado, cuéles son prioritarias
y qué otras son secundarias. Todo esto con el fin de lograr un manejo eficiente de la gestion horaria
sin afectar el bienestar de cada trabajador.

e Obtencion de objetivos

Otro elemento a tener en cuenta es cuantas tareas se completan en un determinado lapso.

Sin caer en latrampa de cronometrar cada momento del dia del trabajador (cosa que esta demostrado

resulta contraproducente para su bienestar), la idea es que este cuenta con la suficiente
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independencia y autonomia para realizar un manejo del tiempo que le permita alcanzar las metas
exigidas por su rol. Puede ser una determinada cantidad de Ilamados telefonicos al mes, generacion
de clientes o produccion de algun tipo de material o contenido.

Al verificar estos parametros se pueden ver de una forma unificada en el cual el primero se
va a verificar de acuerdo a las horas laborales que el colaborador realizara las tareas designadas de
acuerdo a la prioridad que requiere cada tarea de acuerdo a sus funciones sin que percute en tiempo
adicional para poderlos cumplir y que va de acuerdo al segundo pardmetro en el que se vea
reflejado el cumplimiento de los objetivos, mediante el adecuado manejo de su tiempo para el
logro de sus metas establecidas de manera que el colaborador sienta que puede establecer su tiempo
y espacio sin necesidad de estar bajo una presion constante de un superior.

e Contemplar el OLE

Overall Labor Efficiency o simplemente, eficiencia general del trabajo, es un indicador
clave de rrhh enfocado en industrias, que mide el uso, desempefio y calidad de la fuerza laboral
aplicada a una tarea especifica y su impacto en la productividad general. Esta forma de medicién
toma en consideracion variables como disponibilidad (cantidad de tiempo que los trabajadores
dedican a realizar sus actividades), rendimiento (cuanto producto se obtiene de esa actividad),
calidad (porcentaje de producto que efectivamente sirve para su venta). (Delpueche, 2021)

Este indicador es clave para las organizaciones en es especial para el departamento de
recursos humanos porque en base de este indicador se puede medir el desempefio y la calidad de
fuerza laboral que cada colaborador aplicara en las tareas especificas que se le ha asignado con
respecto al impacto general que se quiere tener.

4.7.5 Estrategias para la Motivacion del personal.

Se puede definir la motivacion como el conjunto de factores capaces de provocar, mantener
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y dirigir la conducta hacia un objetivo. Dentro del &mbito laboral, conviene identificar y tener
presentes algunos consejos para lograr esa motivacion, tan importante para las personas como para
la buena marcha del negocio.

Si un empleado esta satisfecho con su trabajo también rendird mas e, incluso, puede ser
creativo y ayudar a mejorar los procesos productivos de la empresa. Por tanto, conviene tener en
cuenta la motivacion en la estrategia de recursos humanos, asi como los diferentes tipos de
motivacion, como se interrelacionan y sabiendo que, al final, es algo que depende y afecta a cada
trabajador.

La motivacion personal es lo que hace que un colaborador se mueva a realizar determinadas
acciones y perseverar lo que se ha propuesto con fin de cumplir lo que desea alcanzar y al hacerlo
trabajara de una forma mas eficiente y eficaz comprometido con la organizacion y bajo un
ambiente més confortable.

e Mejorar las condiciones laborales
Un lugar de trabajo que los empleados toleran y disfrutan puede fomentar la motivacion
laboral y ofrecer mejores resultados. Sin embargo, las malas condiciones en el lugar de trabajo
pueden afectar al rendimiento y a la productividad de los empleados.
Se puede aumentar la motivaciéon laboral mejorando las condiciones higiénicas, el
contexto laboral y, en general, eliminando todo lo que pueda suponer insatisfaccion en el trabajo.

Este esta relacionado con la seguridad y la calidad de vida que la organizacion le ofrezca a
colaborador mediante beneficios que constituyan la base sobre las cuales van a ir sustentadas en las
relaciones laborales que cumplan con la ley de manera que vayan proporcionados bajos los servicios
gue prestara de una forma equitativa para los colaboradores, en sentido que se debe incluir todo con
respecto al ambiente, tecnologia y la forma en que se va a organizar el trabajo es decir la definicién

de las condiciones de trabajo.
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e Adecuacion de la persona a su puesto de trabajo

Un trabajador que no esta donde deberia o ejerciendo unas tareas para las que no esta
preparado supone una desmotivacion peligrosa, tanto para él como para su entorno. En cambio, si
la persona cuenta con los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con
garantias el puesto de trabajo, ademas estar4 motivada e interesada en el mismo.

Es adecuar el puesto de trabajo al colaborador que va de acuerdo al desempefio para que
sea mas favorable para la organizacién del desempefio del colaborador para obtener una mayor
funcionalidad ya que cada colaborador va a estar asignado de acuerdo a sus conocimientos y
habilidades al &rea que le corresponde.

e Participacion

Muchos puestos de trabajo se limitan a lo suyo y, fuera de eso, apenas saben ni participan
del proceso general o mas global. Este fraccionamiento o especializacion acentuada puede
perjudicar a la motivacion laboral, ya que el trabajador se limita a desarrollar una actividad
mecanica y rutinaria, sin participar en la planificacién ni en el disefio de tareas.

Tanto en la teoria como en la practica, los trabajadores suelen ser los que mejor conocen su
trabajo. Por tanto, deben tener suficiente &mbito competencial, confianza y, en definitiva,
participacién en los procesos concernientes a su actividad, ya no solo por cuestiones de motivacion,
sino también porque seguramente son los propios trabajadores los que pueden proponer las ideas,
mejoras 0 cambios mas eficaces.

e Reconocimiento

Esa palmadita en la espalda o reconocimiento suele, mas que nada, brillar por su ausencia,

cuando resulta uno de los aspectos mas motivadores y, a la vez, méas baratos o menos costosos. En

cambio, se suele producir la situacion contraria, en la que los fallos cobran un protagonismo no
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deseable para el buen funcionamiento de la empresa. Tampoco es cuestion de andar adulando ni de
dejar pasar los errores. Mas bien, se trata de que la «rutina» de hacer bien las cosas, que se supone
lo normal en cualquier trabajo, no oculte que es un logro, mientras que los errores son las
excepciones.

Fundamentalmente, el reconocimiento consiste en evaluar los resultados de la conducta
laboral y proporcionar la informacion obtenida al trabajador; algo que supone un importante factor
motivador.

Se mide las habilidades y conocimientos del colaborador de acuerdo con su desempefio
dentro de la organizacién mediante calificaciones que obtendra de acuerdo a su productividad
dentro de la organizacion, es decir es una forma de motivar al empleado para que realice sus labores
de forma que cumpla con su satisfaccion laboral, comprometiéndose ain méas con la organizacion.

e Establecimiento de objetivos

Saber cuéles son las metas, cual es la direccion por seguir y qué propdsitos mueven a la
empresa resulta algo basico para que el trabajador no se sienta perdido, sin saber para qué realiza
su trabajo. La técnica de establecimiento de objetivos consiste en consensuar periédicamente los
objetivos a lograr en un plazo determinado, algo que compromete y motiva a todos.

(CYPYMENEWS, 2018)

Es tener la capacidad de fiar las metas alcanzables, las cuales se deben de articular de forma
correcta de los recursos que se tiene disponibles y establecidos para el adecuado proceso y las
consecuencias que se pueden surgir para conseguirlos de manera que cada colaborador este

comprometido al cien por ciento con la organizacion.

4.7.6. Evaluacion del Desempefio y Productividad.

Conocer si un empleado cumple con los objetivos asociados a un puesto de trabajo, detectar
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posibles areas de mejora y trazar de manera conjunta acciones que asi lo permitan, ademas de
consensuar planes de desarrollo e incentivos cuando el empleado cumple con creces su mision en
la empresa. Estas son algunas aplicaciones de una evaluacién del desempefio, donde se produce un
intercambio de opiniones entre evaluador y empleado-. Sin embargo, no todo se reduce a hechos
subjetivos y a un mero debate informal, sino que se trata de un proceso sistematico y periodico que
estima cuantitativa y cualitativamente el grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo
las actividades y responsabilidades asignadas a la funcion que desarrollan.

La evaluacion de desempefio es una herramienta fundamental para el departamento de
recursos humanos en la medicion del rendimiento del equipo con relacién a las consecuencias de
sus resultados los cuales son de una forma estructurada y objetivas que ayudan a detectar las
necesidades del colaborador.

En una evaluacion del desempefio se evalUan tanto las cualidades del sujeto como su
contribucion al objetivo o trabajo encomendado, pasando por su potencial de desarrollo. Ahora
bien, ¢qué factores cabe evaluar para determinar esos elementos?:

» Conocimiento del trabajo
» Calidad del trabajo

» Relaciones interpersonales
+ Estabilidad emotiva

» Capacidad de sintesis

» Capacidad analitica

No podemos finalizar sin citar las ventajas que aporta la evaluacion de desempefio a la
organizacion que son:

» Lamejora del desempefio, algo que se consigue mediante la retroalimentacion


https://www.mejorespracticasrrhh.es/la-entrevista-de-evaluacion-del-desempeno/
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» Una mejor adecuacion de las politicas de compensacion
» Unatoma de decisiones profesionales mas acertada, en base a hechos medibles

» Posible identificacion de errores en el disefio del puesto ocupado/a ocupar

» Deteccion de posibles desafios/elementos externos como la familia, la salud o las
finanzas, que en ocasiones influyen en el desempefio laboral y que, una vez detectados,
desde RRHH pueden aportarse soluciones para enfrentarlos. (EquipodeColaboradores,
2018)

Al tener una vision real del desempefio individual de cada colaborador y a su vez una en
conjunto de todos los colaboradores ayudara a tomar las decisiones mas correctas sobre la gestion
del talento para la definicion de las responsabilidades y objetivos, en los cuales se apoyaran
aquellos potenciales que han cumplido y superado los objetivos gracias a su desempefio como
clave para lograr un trabajo en equipo y poder solucionar los problemas para el alcance de los
objetivos marcados ya sean estos de forma productiva o bien para la satisfaccion tanto del
colaborador como de la organizacion.

Gestionar una fuerza de trabajo pequefia, de tal manera que cada miembro del equipo rinda
a su maximo potencial. La mejor manera de hacer esto es establecer tu lugar de trabajo para que
cada empleado tenga las herramientas adecuadas para hacerlo. Esto puede ser una maquina de fax,
una llave inglesa o incluso la formacion adecuada. El aprendizaje de estas necesidades significa
conocer tu industria y tu lugar de trabajo, sabiendo tus procedimientos y, sobre todo, conociendo
a tus empleados.

Establecer necesidades y mejorar el desempefio a través de la comunicacion con ellos de
manera que pueda expresar sus inquietudes y sugerencias libremente que ayudara que sea mas
honesto en su productividad para que el personal tenga confianza y acercarse a discutir cualquier

inconveniente que tenga para desempefiar y mejorar su trabajo.
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5. Analisis de Resultados

5.1 Andlisis

En la presente seccion se dedicara al anélisis de la planeacion estratégica de como surgio,
cémo evoluciono de acuerdo al influido como una herramienta Gtil tanto para la organizacién como
para el departamento de recursos humanos. En el siglo 1V a. C inicio la planeacion estratégica con
uno de los més antiguos estrategas modernos ya que €l dirigia a su ejército por medio de estrategias
gue no esté a su vez no conocia ni comprendia, pero si le ayudaban a explotar la situacion a su
provecho segun se lo va a exigir las circunstancias por medio de una estrategia de forma ofensiva
pero no estaba ligado aun a un procedimiento determinado.

Como también en la Grecia antigua fue comparada, por las actividades que realizaban los
empresarios en dar 6rdenes en las tareas que tenian que cumplir con los recursos dados
ejecutandolos debidamente bajo una planeacion.

Su evolucion se dio con forme el tiempo el cual fue ligado al concepto de estrategia a los
negocios en los primeros estudios modernos como la teoria del juego esto se debia a que algunas
organizaciones realizaban sus actos como selecciones de una situacion determinada.

Por ello la planificacién estratégica, fue creada por medio de los gerentes, ya que ellos
toman la mayor parte de decisiones que van relacionadas con un conjunto de acciones
administrativas que con llevan a la toma de decisiones de desempefio en un plazo largo de una
organizacion.

Esto se debio que ellos deben de comprender cada una de las funciones de la planificacién
estratégica para llevarla a cabo con cada una de sus organizaciones, por lo que es importante
resaltar que una organizacion que no planea no sabrd como hard ni como hacerlo y no podria
realizar las estrategias esto seria como navegar a la deriva porque no se tiene un rumbo fijo y no

se sabe hacia donde se dirigira.
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Al realizar la planeacion se puede lograr alcanzar los objetivos para corregir los problemas
de una mejor manera, esto quiere decir que la planeacion estratégica es una herramienta de gestion
que permite establecer el camino el cual debe recorrer las organizaciones para alcanzar las metas
que se han trazado para tener en cuenta los problemas que pueden surgir alrededor da la
organizacion.

Por consiguiente, la planeacion estratégica ayudara como una herramienta fundamental en
latoma de decisiones dentro de la organizacion, de acuerdo a la estructura en que se va a establecer
los objetivos y especialmente los planes donde surgiran las estrategias que ayudaran a conducir el
alcance de los objetivos.

Esto se da a traves de un marco en el cual los lideres, asi como cada miembro que ocupe
en la organizacion pueda comprender lo planteado y poder evaluar como esta la situacion real de
la organizacion con el fin de que se alinee el equipo basandose en la misma informacién y asi
contar con alternativas que se puedan aprovechar y dandole valor a la organizacion.

Por eso el talento humano es un rol muy importante para el funcionamiento efectivo de
cada organizacion, ya que sin él no se podria crecer y desarrollar de forma econémica pues depende
de la utilidad adecuada de las capacidades de cada persona por lo que se vuelve vital en la
organizacion.

Por ello se deben de realizar la adecuacion en la planeacion estratégica de recursos
humanos en la cual permita identificar las necesidades actuales y futuras que se puedan tener del
recurso humano para el alcance de los objetivos la cual va vinculada con ala gestion que ejercera
los recursos humanos.

Al desarrollar el plan especifico en esta area se debera de agregar los elementos

innovadores, que sean de forma colaborativos, de manera que optimicen la toma de decisiones por
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medio de una metodologia que ayude a la division de cada area de la planeacion estrategia para
que esta puede responder de forma efectiva, rapida y flexible cada necesidad del entorno.

La planeacion estratégica de recurso humanos aborda los elementos de la gestion de los
empleados, por medio de la contratacion hasta la formacion del personal con forme al puesto que
desempefia y asi reconoce adecuadamente las funciones y los que hacer de su trabajo de manera
que sea de forma satisfactorio.

Con la ayuda del analisis FODA que es una herramienta eficaz en la planificacién
estratégica para realizar el disefio en la evaluacidn del andlisis interno y andlisis externo en la
organizacion como también en recursos humanos porque se enfoca en los factores de mayor
impacto que desde alli se debera partir para la toma eficiente de decisiones y acciones pertinentes.

El papel que toma el analisis FODA es desarrollar un papel de ayuda en la busqueda del
modelo de planeacion estratégica por medio de las fortalezas y debilidades que tiene la
organizacion en el andlisis interno las cuales se enumeran de acuerdo a su importancia y las
oportunidades y amenazas que presenta del analisis externo los cuales ayudan a tomar decisiones
en gue area hay que fortalecer para transformarlos de manera rapida y eficaz en oportunidades y
las areas ya fortalecidas dar aportaciones de manera que puedan fortalecerse aun mas.

Servira como Ayuda al desarrollo de las estrategias ya que es una herramienta de facil uso
ayudara en muchos casos al andlisis de los factores que son los que se toman de importancia en
cuanto a la elaboracién de las estrategias.

Es una herramienta mas prevalente en la planificacién estratégica ya que permite la
categorizacion de cada problema dividiéndolas en fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas, al realizar bien la identificacidn de ellas indica los impedimentos y ventajas que son

de asunto interno y externos de la organizacion.
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Se considera también como una herramienta de gestion estratégica mas utilizada
actualmente por las organizaciones que desean tener un componente esencial en el desarrollo del
mercado estratégico al cual pertenecen.

Se puede decir que el FODA es un enfoque logico en el que cada organizacion debe evaluar
su entorno interno como externo para adoptar las mejores estrategias tanto para el beneficio de la
institucién como para el de sus colaboradores, ya que por medio de un analisis FODA se puede
verificar cuales son las fortalezas y debilidades del personal y a que amenazas y oportunidades se
puede enfrentar en el mercado laboral.

La planificacion estratégica de recursos humanos en la efectiva forma de identificar
necesidades de personal indica la necesidad de supervivencia que toda organizacion como la
utilizacion de un instrumento para que de una forma proactiva se pueda afrontar las actuaciones
empresariales en contexto globales, en los cuales permitira de una forma prever el futuro y salir
adelante con las estrategias que se implementaron.

Con ello lo que las personas que intervienen en la planificacidn estratégica su proposito es
poder mejorar el procedimiento en la organizacién, de forma que esta se convierta mas eficiente,
con una mejor relaciéon humana, que sea rentable, Gtil y racional para la sociedad y para los socios
de manera que la satisfaccion sea de manera estable y flexible.

Al analizar cada necesidad del personal la planeacion de recursos humanos puede definir
el proceso que tomaran en relacion a los cambios internos y externos que la organizacion realice
de acuerdo a la disponibilidad del personal que requiere la organizacion para el logro de los
objetivos y su permanencia en el mercado.

El objetivo principal que el departamento de recursos humanos ve en el proceso de la

planeacion estratégica al analizar las necesidades del personal es lograr utilizar este recurso como
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la mayor eficacia posible donde lo considere de forma necesaria para permitir tener el nimero de
personal necesario dentro de la organizacion.

De manera que estén calificadas al puesto y funciones que desempefien con el fin de
alcanzar las metas y objetivos de la organizacion, lo cual lo podra alcanzar mediante el
fortalecimiento de cada una de las habilidades, fortalezas y conocimientos del personal mediante
la capacitacion constante o programas que ayuden a la actualizacion del conocimiento y les permita

desarrollar ain mas las habilidades del personal.

Al tener el equipo adecuado los funcionarios se han dado cuenta que es vital contar con

ello para la ejecucion de las estrategias de la organizacion.

El talento humano es regularmente una discusién entre las organizaciones por la
importancia que se tiene al contratar y retener el talento adecuado para el éxito de la organizacion,
pero se ven en contradicciones y dificultades al momento de medir el desempefio del personal con
respecto a los objetivos trazados.

" Para ello se debe implementar indicadores que midan el rendimiento y la cultura entre
otros aspectos, en el cual se debe realizar con un listado de indicadores de gestion y elegir los que
mejor se vayan adaptando a las hipoétesis estratégicas planteadas para el seguimiento de logro de
los objetivos de la organizacion.

El andlisis debe ser realizado tanto a su entorno interno como externo de la organizacion y
que sean capaces de medir y establecer resultados en los que indiquen que hay que fortalecer o
bien realizar cambios para el logro de los objetivos.

Con ello también se van a determinar las necesidades del personal porque se identifica
cudles son los elementos esenciales de la cultura y las caracteristicas deseables del personal. Para

fundamentar el desafio principal que es desarrollar las estrategias de la empresa en relacion al
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recurso humano que de alguna manera precisa establece la fuerza de trabajo en la cual ayudara a
facilitar la implementacion de las estrategias al planificar la mano de obra que se va a necesitar
para el futuro, que cuenten con la disponibilidad y capacidades que se requieren para tener una

planificacion de recursos humanos sistematica conducida con base a una realidad entendida.

En los dltimos tiempos las organizaciones han cambiado su forma de pensar con respecto

a recursos humanos porque una herramienta esencial dentro de la organizacion.

Ya que es esencial el planeamiento de una manera mavil y flexible que con el tiempo al
analizarla se puedan realizar cambios si fuera necesario, mediante un proceso interactivos que
involucre a los miembros de la organizacion los cuales deben estar comprometidos y motivados
para el alcance de los objetivos.

Y servira de ayuda para la asignacion de recursos que se establecerd para cada
departamento de la organizacion con el propdsito de mejorar la distribucion de los recursos
econdmicos de acuerdo al presupuesto que se le asigna a cada area para evitar sobrevalorar o gastar
mas de lo que se tiene estipulado.

Con base a la investigacion bibliografica que se realizo se puede indicar que el recurso
humano es el ser productivo méas importante de la organizacion y que al estar ubicado en el area

laboral que le corresponde serd mas productivo para la organizacion.

Y su finalidad es encaminar hacia una mejora continua en el proceso que cada colaborador
va a desemperiar de acuerdo al trabajo que realizara en el puesto que este desemperie para alcanzar

los objetivos tantos personales como de la organizacion.

La implementacion de la planeacion estratégica en la organizacion es la evaluacion y
asignacion del recurso humano con los recursos necesarios para alcanzar las metas y objetivos

propuestos mediante un periodo determinado.
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6. Palabras Claves

* Planeacion
Son acciones que se realizan a través de la elaboracion de estrategias que ayudara para el
alcance de los objetivos 0 metas que se establezcan, de acuerdo a los elementos que se deben tomar
en cuenta como analizar y comprender la situacion de la organizacion para la definir los objetivos.
» Estrategia
Es un plan general para lograr una 0 mas metas a largo plazo o generales en
condiciones de incertidumbre. (Wikipedia, 2021)
» Planeacion Estratégica
Es un proceso sistematico de desarrollo e implementacion de planes para alcanzar
propositos u objetivos (Wikipedia, 2021)
* Recursos Humanos
Al conjunto de los empleados o colaboradores de una organizacién, sector
econdmico o de una economia completa. Frecuentemente también se utiliza para referirse
al sistema o proceso de gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y
retener al personal que la organizacién necesita para lograr objetivos. (Wikipedia, 2021)
* Pensamiento Estratégico
Se define como un proceso de pensamiento aplicado por un individuo en el contexto
de alcanzar éxito en un juego u otra actividad. En el &mbito de la gestion, pensamiento
estratégico implica la generacion, aplicacion de ideas y oportunidades destinados a crear

una ventaja competitiva para una empresa o organizacion. (Wikipedia, 2021)


https://en.wikipedia.org/wiki/Plan
https://en.wikipedia.org/wiki/Goal
https://en.wikipedia.org/wiki/Uncertainty
https://en.wikipedia.org/wiki/Uncertainty
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Plan_estrat%C3%A9gico&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Prop%C3%B3sitos&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Objetivos
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Sector_econ%C3%B3mico
https://es.wikipedia.org/wiki/Sector_econ%C3%B3mico
https://es.wikipedia.org/wiki/Sector_econ%C3%B3mico
https://es.wikipedia.org/wiki/Juego
https://es.wikipedia.org/wiki/Gesti%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Ventaja_competitiva
https://es.wikipedia.org/wiki/Ventaja_competitiva

» Técnicas
Es el conjunto de procedimientos, reglas, normas, acciones y protocolos que tiene
como objetivo obtener un resultado determinado y efectivo, ya sea en el campo de la
informatica, las ciencias, el arte, el deporte, la educacion o en cualquier otra actividad.
(Wikipedia, 2021)
» Organizacion
Es una estructura ordenada donde coexisten e interactan personas con diversos
roles, responsabilidades o cargos que buscan alcanzar un objetivo particular. (Roldan, 2017)
* Indicadores
Un indicador es una caracteristica especifica, observable y medible que puede ser
usada para mostrar los cambios y progresos gque esta haciendo un programa hacia el logro de
un resultado especifico. (endvawnow, 2010)
* Factores
Entendemos por factores a aquellos elementos que pueden condicionar una
situacion, volviéndose los causantes de la evolucion o transformacion de los hechos. Un
factor es lo que contribuye a que se obtengan determinados resultados al caer sobre €l la
responsabilidad de la variacion o de los cambios. (Bembibre, 2009)
» Eficacia
Se define como la relacidn entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros
conseguidos con el mismo. Se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un objetivo

0 cuando se logran mas objetivos con los mismos o0 menos recursos. (EMPLEO, 2021)
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https://es.wikipedia.org/wiki/Protocolos
https://www.definicionabc.com/historia/evolucion.php
https://www.definicionabc.com/general/responsabilidad.php

7. Conclusiones
La planeacion estratégica de recursos humanos es un proceso en el que se busca el optimo
aprovechamiento del personal dentro de la organizacion, asi como el recurso humano que
se necesitara en un futuro para el alcance de los objetivos, mediante un analisis en los
procesos se detectaran las ventajas y desventajas que se tiene y que constituira de una forma
efectiva la identificacion de las necesidades del personal por lo que a su vez su mayor
eficacia es integrar los objetivos individuales de los colaboradores con los objetivos de la

~l
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