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RESUMEN

La finalidad del presente trabajo es la propuesta de un sistema de
planeacién para ser aplicado en la administracion de recursos humanos del
Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel”

Este trabajo consiste en una investigacion enmarcada dentro del Proyecto
Factible con apoyo en una investigacion de tipo mixta porque incluye las
modalidades documental y de campo y comprende las siguientes etapas
generales: diagnostico, planteamiento y basamento tedrico de la propuesta;
procedimiento metodoldgico, actividades y recursos disponibles para llevarlo a
cabo; asi como el analisis y conclusiones sobre la factibilidad de realizar el
proyecto. Se espera con la realizacion del mismo, mejorar la gestién de Recursos
Humanos

Palabra Clave: Gestién de Recursos Humanos
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INTRODUCCION

La administracion de recursos humanos tiene como una de sus tareas
fundamentales proporcionar las capacidades humanas requeridas por una
organizacion y desarrollar habilidades y aptitudes del individuo para ser lo
mas satisfactorio a si mismo y a la colectividad en que se desenvuelve. Se
debe recordar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y
su evolucion, primordialmente del elemento humano con que cuenta. Puede
decirse sin exageracion, que una organizacion es el retrato de sus miembros.

La administracion de recursos humanos consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo, coordinacion y control de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacién
representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con
el trabajo.

Los objetivos de ésta se derivan de los objetivos de la organizacién
entera, quien tiene como uno de sus principales objetivos la creacion y
distribucion de algun producto. Todos los 6rganos aplicados directamente en
la creacion y distribucién de ese producto o servicio realizan la actividad
bésica de la organizacion.

El recurso humano de una organizacién es su nervio vital, debido a
que solamente las personas son capaces de impulsar o destruir una
organizacién, por tanto, su significacion es invaluable. El presente estudio
investigativo contiene una justificacion de su elaboracion y de la eleccion que
se hizo de investigar del tema administracion de recursos humanos el
subtema planeaciéon de recursos humanos. Puesto que toda empresa
requiere de un funcionamiento eficiente, el cual implica planear todas las
actividades de la organizacion y de los recursos humanos, se considera de
gran importancia investigar los aspectos relacionados a la planeacién de

recursos humanos.



El trabajo que a continuacion se presenta quedd estructurado
en cuatro capitulos, los cuales se resumen de la siguiente manera:

Capitulo I: Esta refererido al Planteamiento del Problema, Objetivo
General de la Investigacion, Objetivos Especificos y Justificacion.

Capitulo II: Corresponde al Marco de Referencia, que contiene Breve
Historia de la Organizacion, Vision y Mision, Aspectos Pertinentes de la
Organizacion.

Capitulo 1ll: Estructurado por Marco Teo0rico: que contiene
Antecedentes de la Investigacion, Objetivos y Periodo, Politicas de la
Planeacion, Clasificacion, Importancia, Caracteristicas, Funciones, Alcance,
Ventajas, Desventajas y Bases Legales.

Capitulo IV: Corresponde al Marco Metodolégico, en donde se
describe el Tipo de Investigacion, Hipotesis de la Investigacion, Disefio de la
Investigacion, Modalidad Nivel y Disefi6 de la Investigacion, Seleccion del la
Poblacién, Procedimientos y Métodos, Reclutamiento y Seleccion, Desarrollo,

Ausencia de planes y la Propuesta.



CAPITULO | )
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del Problema

La planeacién de recursos humanos es el proceso de anticipar y
prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacion,
dentro de ésta ademas de hacia afuera. Su propdsito es utilizar estos
recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando se necesite,
con la finalidad de alcanzar las metas de la organizacion. Otros propositos
mas especificos de la planeacion de recursos humanos incluyen anticipar
periodos de escasez y de sobreoferta de mano de obra, lo que propiciara
mayores oportunidades de seleccionar a los mejores candidatos existentes
en el mercado.

Como se observO en los desafios a los que se enfrenta la
administracion de recursos humanos, los dramaticos cambios que han
surgido en el mundo globalizado exigen que los gerentes participen mas en
la planeacion de los mismos, ya que tales cambios afectan no soélo el
reclutamiento de los empleados, sino también los métodos de seleccion,
capacitacién, compensacioén y motivacion de los éstos. Si bien la planeacion
ha sido siempre un proceso esencial de la administracién, el creciente
énfasis en la planeacion de recursos humanos se torna especialmente critico
cuando las organizaciones proyectan realizar fusiones, ubicar plantas,
recortar personal o clausurar instalaciones de operacion. Por la falta de dicha
planeacién una organizacion puede incurrir en varios costos intangibles. Por
ejemplo, una planeacién inadecuada puede provocar que las vacantes
permanezcan sin ser cubiertas. La pérdida restante, en términos de
eficiencia, puede ser costosa, en particular cuando se requiere cierto tiempo
para capacitar a los reemplazos. Es posible que surjan situaciones en que se
despida a los empleados de un departamento en tanto que se contrata a
personas para puestos similares en otro. Quiza esto genere un exceso de

contrataciones y el resultado serd la necesidad de despedir a los recién



contratados. Por ultimo, la falta de planeacion de recursos humanos dificulta
a los empleados planear con eficacia su desarrollo profesional o personal.

Como consecuencia, algunos de los mas competentes y ambiciosos
podrian buscar otro empleo donde consideren que tienen mejores
oportunidades de desarrollo.

Para planificar los recursos humanos se deben formular los planes
estratégicos de la empresa como primer paso. Se realizan previsiones sobre
el nimero de personas que se necesitaran en la empresa dentro del corto,
mediano y largo plazo. Asi mismo, se deben tomar medidas oportunas para
que los hechos correspondan a las necesidades y no a tendencias
incontroladas e imprevistas. Ademas se determina la calificacién que deben
tener los empleados en los puestos en que trabajaran.

La planeacion de recursos humanos se realiza para conseguir a la
persona mas apta para el puesto mas adecuado en el momento oportuno. En
dicha planeacién es importante tomar en cuenta las politicas de recursos
humanos las cuales permiten condicionar el alcance de los objetivos y el
desemperio de las funciones de personal.

Existen varios modelos de planeacion, los cuales se aplican en
dependencia de las caracteristicas y del giro de la empresa por lo que se
deben buscar las herramientas que se ajusten a las necesidades de cada
empresa.

La importancia de la planeacién de recursos humanos radica en que
mejora la utilizacion de los recursos humanos, ademas de responder a las
necesidades futuras de mano de obra o tener que recurrir a despidos.

Cuando se planean los recursos humanos se deben tomar en cuenta
la planeacién de la organizacion, la cual permite efectuar un cambio positivo
de crecimiento. Tanto la planeacién de la organizacion y la planeaciéon de
recursos humanos son conceptos que estan interrelacionados puesto que
ambos consideran el trabajo humano como el insumo mas crucial de

cualquier organizacion.



Se considera que la auditoria de recursos humanos permite evaluar
las habilidades y el desempefio de cada individuo en la organizacion.

La planeaciéon de personal se realiza tanto en las empresas privadas
como en las organizaciones publicas y en ambos casos los requerimientos
de recursos humanos estan determinados por el volumen de trabajo que se
ejecute, ademas que deben traducirse en aplicaciones a puestos y
posiciones especificas.

Actualmente existen varias técnicas de pronéstico de las necesidades
de personal que utilizan los profesionales del area entre las que se
encuentran el analisis de tendencia, andlisis de margen, analisis de
correlacion, prondsticos basados en la experiencia, prondsticos basados en
tendencias, etc. De acuerdo a sus bondades se utilizan las diferentes
técnicas y se analiza cual es el que mas se ajusta.

El juicio administrativo combindndolo con las técnicas se utiliza en
empresas pequefias y en empresas complejas. La proyeccion de los
requerimientos de personal puede hacerse determinando cuantos candidatos
internos o externos se necesitaran.

Un portafolio de inversiones de recursos humanos contiene
informacion acerca de cada gerente, la cual se utiliza en la identificacion de
individuos que tienen el potencial de ascender a puestos de mayor nivel. La
gerencia puede adoptar una matriz para clasificar sus recursos humanos de
acuerdo a si son empleados de alto potencial, de rendimiento consistente
pero de potencial limitado, de gran potencial pero con actitudes
problematicas o de bajo potencial y rendimiento. Esta categorizacion no debe
emplearse como una etiqueta permanente para los empleados ya que
pueden cambiar en respuesta a una variedad de factores organizacionales.

En conclusion se puede afirmar que la planeacion de recursos
humanos al contar con programas de accién en las funciones del proceso de
administracion de recursos humanos permite que todas las actividades se

realicen con eficiencia y eficacia.



En los debates actuales relacionados con las reformas sectoriales es
infrecuente escuchar referencias a la planificacion sanitaria. Es curioso que
esto suceda en entornos institucionales donde vienen primando enfoques de
mercado para la redefinicion de las relaciones entre agentes o entre
funciones de los sistemas de salud, ya que la teoria vigente (incluyendo
cierta teoria econdmica) indica que ante mercados imperfectos como los que
nos ocupan, se debiera intervenir mediante regulaciones y planificacion.

Es maés infrecuente aun encontrar referencias o informes de
experiencias que estén referidas a la planificacion de los recursos humanos.
Esto no debiera llamar la atencion, considerando que las cuestiones o
problemas de los recursos humanos de salud no han encontrado un lugar
visible en las estratégicas agendas ni en el discurso de quienes toman las
decisiones en las reformas. Y ha sido de esta manera como ha ocurrido en
los ultimos diez afios de reformas. Aunque pareciera que ahora, en muchos
paises, la situacion de negligencia de este importante tema tiende a cambiar,
como un imperativo mas de la terca realidad.

La planeacion de los recursos humanos fue una funcion consistente e
importante en la mayoria de Ministerios de Salud de América, al tiempo que
una linea de cooperacion importante de la OPS/OMS desde los afios sesenta
hasta inicios de los ochenta. Al tiempo que el debate sobre la planificacion
sanitaria y de los recursos humanos, se polarizaba entre planificacion
normativa y planificacion estratégica; la prioridad de la funcién planificadora
en las organizaciones de salud se fue diluyendo hasta casi desaparecer del
lenguaje cotidiano de dirigentes y gerentes sectoriales. Sin embargo
persistieron algunas practicas derivadas de la planificacion. Es decir, aunque
el discurso dominante no la incluya, en los paises hay una "planificacion
realmente existente" que vale la pena considerar.

A despecho de la ausencia de la palabra planificacion en los discursos
reformistas, en la practica de la cooperacion técnica internacional de la

Organizacion Panamericana de la Salud, las demandas por informacion



sobre normas o recomendaciones internacionales referidas a proporcién de
determinadas categorias profesionales por poblacion o sobre la relacion
entre dos categorias profesionales en un determinado nivel de atencion o,
mas frecuente aun, por métodos y técnicas para calcular dotaciones ideales
para establecimientos de salud o redes de servicios.

Segun la OPS/OMS un dato relevante de la realidad del campo de los
recursos humanos en América Latina es la persistencia, o agravamiento, de
problemas de disponibilidad, distribucion y estructura de la fuerza de trabajo
en salud en casi todos, por no decir todos, los paises. Es decir, la
persistencia de problemas "tipicos" de la planificacion de recursos humanos.
A estos "viejos problemas” se agregan otros derivados del contexto sanitario
(incluidas las limitaciones de recursos para la operacion y funcionamiento de
los sistemas de salud), de los cambios sectoriales en curso (en el
financiamiento o la estructura) o de los cambios en los modos de regulacion
laboral (algunos de ellos de alcance supra-sectorial); o se incorporan nuevas
condiciones o situaciones consecuencia de objetivos sectoriales (cambios en
los modelos de atencion, en modelos de gestion, programas de mejoria de la
calidad, mejoria de la productividad, etc.. Esta compleja problematica obliga
a redefinir el rol, el lugar y el alcance de las funciones sustantivas que
expresan e instrumentan la intervencion tanto del estado como de la
sociedad civil en el campo de los recursos humanos, entre ellas la
planificacibn de recursos humanos, ahora indisolublemente ligada a la
regulacion y la gerencia y en funcién de las politicas de recursos humanos.

En consecuencia, siendo el Instituto Nacional de Higiene “Rafael
Rangel” una organizacion del sector salud, no escapa a esta realidad. El
autor de esta investigacion considera, sin dejar de reconocer que dentro del
sector salud es una organizacion que dicta pauta en tecnologia,
investigaciones cientificas, mejoras salariales, capacitacion de su recurso
humano, entre otros aspectos; el reclutamiento de personal tradicionalmente

se ha realizado con poca o escasa planeacion. Esto se evidencié con la



construccion de la planta de vacunas, cuando se puso en evidencia que no
habia planificado con antelacién las necesidades de personal. Razon por la
cual se propuso realizar un estudio cientifico sobre los aspectos generales
que presenta la planeacion de recursos humanos, con el fin de conocer
ampliamente su ambito de accidn haciendo énfasis en los diferentes
aspectos que aborda la planeacion de los recursos humanos en las

organizaciones.

1.2. Objetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo General

Proponer un sistema de planeacion para ser aplicado en la
administracion de recursos humanos del Instituto Nacional de Higiene “Rafael

Rangel”

1.2.2. Objetivos Especificos

1. Evaluar situacion actual de administracion de recursos humanos en el
Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel”.

2. Plantear generalidades de la planeacion de recursos humanos.
Explicar la planeacion de la organizacion y de recursos humanos.

4. Evaluar mediante prondésticos las necesidades de personal en el
Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel”.

5. Plantear un sistema de planeacion para ser aplicado en la
administracion de recursos humanos del Instituto Nacional de Higiene

“Rafael Rangel”

1.3. Justificacién de la Investigacion

El capital humano es la base de las organizaciones por este motivo se
le debe poner especial atencién y darle la importancia que necesita. La
mayoria de las personas en una organizacion nunca saben que tan lejos

puedan llegar dentro de ella, sélo algunos ejecutivos con puestos jerarquicos



altos tiene altas expectativas de llegar lejos y ocupar posiciones satisfactorias
con un salario mayor.

La presente investigacion seleccion6 como tema de estudio la
planeacién en el area de recursos humanos porque es el proceso que
permite determinar en forma sistematica y cientifica la provision y demanda
de la fuerza de trabajo necesaria para el funcionamiento de una empresa u
organizacién. De esta actividad la Gerencia de Recursos Humanos podra
planear sus labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion, entre otras, a
los fines de mejorar la utilizaciéon de los recursos humanos, ademas de
responder a las necesidades futuras del Instituto Nacional de Higiene “Rafael

Rangel” como por ejemplo, preparacion de la generacion de relevo.



CAPITULO Il
MARCO DE REFERENCIA
2.1. Marco Organizacional
El marco de referencia utilizado como modelo para la elaboracién del
presente trabajo fue el Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel” y se
consideraron dos (2) aspectos: (1) Marco Organizacional, y (2) Marco

Tebrico.

2.1.1. Historia Breve de la Organizacion

El Instituto Nacional de Higiene, fue creado por Decreto del Ejecutivo
Nacional en fecha 17 de octubre de 1938, y publicado en la Gaceta Oficial
de los Estados Unidos de Venezuela N° 19.700 de fecha 18 de octubre de
1938, por el Presidente General Eleazar Loépez Contreras. Posteriormente,
por Decreto N° 2104 de fecha 29 de marzo de 1977, se designa con el
nombre de “Rafael Rangel”. Desde su creacion fue adscrito al Ministerio de
Sanidad y Asistencia Social, hoy Ministerio del Poder Popular para la Salud.
Dentro de las funciones que le fueron atribuidas estaba el constituirse en un
organismo de apoyo para los proyectos del Ministerio de su adscripcion. En
la actualidad el Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel” se ha
convertido en un centro de Referencia Sanitaria para la prevencion,
vigilancia y control de la salud de los venezolanos, al producir bienes y dar
servicios de calidad para satisfacer las demandas nacionales de agentes
inmunizantes y de diagnéstico de enfermedades infecciosas, desarrollar
investigaciones orientadas al mejoramiento y ampliacién de sus lineas de
produccion y control, realizar diagnosticos en el campo de enfermedades
trasmisibles, asegurar y controlar la calidad de productos de consumo
humano, a través de un proceso estricto de registro y vigilancia de los
mismos, y capacitar técnica y cientificamente los recursos humanos
necesarios para la presentacion de servicios en las areas de su

competencia.
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2.1.2. Misién

Somos un Instituto autonomo adscrito al Ministerio de Salud, de
referencia nacional para prevencion y vigilancia sanitaria a través de los
siguientes programas:

— Registro y control sanitario de productos de uso y consumo
humano.

— Diagnostico 'y vigilancia epidemiolégica en las &reas de
bacteriologia, virologia y micologia.

— Docencia, investigacion aplicada y extension.

— Produccién de bienes y servicios: Vacunas bacterianas y virales,
medios de cultivo, cultivos celulares, reactivos y colorantes, agua de calidad
inyectable, animales de laboratorio y sus derivados, procesamiento de
materiales y esterilizacion.

— Recurso humano especializado, con dominio técnico-cientifico
adquirido y transmitido entre generaciones. Procesos y equipos de avanzada
tecnologia e infraestructura que cumplen con las normativas nacionales e
internacionales en gestion de calidad; en cumplimiento con las Politicas de

Salud del Estado Venezolano.

2.1.3. Vision

Ser Centro de Referencia Nacional e Internacional certificado y
acreditado en la Produccion de Biologicos, Registro y Control Sanitario,
Diagnostico y Epidemiologia, Docencia, Investigacion Aplicada y Extension
para desarrollar programas de contraloria sanitaria, prevencion y vigilancia
generando informacién técnica-cientifica en areas de su competencia,;
apoyando toma de decisiones y formulacién de politicas esenciales del

Ministerio del Poder Popular para la Salud.
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2.1.4. Estructura Organizativa

Es de forma descendente, siendo controlada y dirigida por la
Presidencia, subordinada a ésta, existen las Gerencias Técnicas,
Administrativas y Asesoras.

OFICINA DE
DE LA PRI

GERENC
DE ADMINIST

DIVISIEN DE COMPRAS DINISIGN DE o

DiISIGN DE
DE MEDIOS ¥

DINISIGN DE SE
GENERALES

* DIVISION DE

DIVISION DE MERCADED

¥ YENTAS

MANTENIMIENTO TECNICO

Dacuments Aprobada en Comunicacin Mo, CVPDI-464/2008 por la Viceminisiro de Planfficacidn EDeaarrnIln Institucional y ratificada
por las miembros del Conseo del Insbtute Macional de Higiene “Rafael Rangel’, en Sesidn Me. 2172006 de Fecha DSI06 X

* La Division de Mantenimiento Téenlco estd adscrita a la Gerencia Sectorial de Producclén, actualments reporta
ala Gerencia Sectorial de Adrminiatracién,

Figura 1. Organigrama Estructural del Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel”.
Tomado de la Gerencia de Recursos Humanos del Instituto Nacional de Higiene
“Rafael Rangel”.
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2.1.5 Antecedentes de la Gerencia de Recursos Humanos

Las actividades de gestion de recursos humanos del Instituto Nacional
de Higiene “Rafael Rangel”, en un principio eran realizadas por el Ministerio
de Sanidad y Asistencia Social. Al mudarse el Instituto Nacional de Higiene
“Rafael Rangel” a su nueva sede en 1951 en la Ciudad Universitaria, se crea
una Unidad de Personal, conformada por seis analistas y un jefe de personal
donde cada uno de ellos se encargaba de lo que hoy dia se conoce como
subsistemas de personal. En el afio 1993, con el crecimiento del acelerado
que vivio el Instituto en la década de los noventa y su autonomia, surgié un
proceso de reorganizacion, como consecuencia de la demanda y clarificacion
de la mision institucional, que exigio la adecuacion de la estructura
administrativa-funcional y el cambio de denominacion de Oficina de Personal
a Gerencia de Recursos Humanos, otorgandole un nivel de asesoria y apoyo
dentro de la estructura jerarquica del Instituto.

La transformacion de la Gerencia de Recursos Humanos trajo un
cambio conceptual del modelo de gestion de Recursos Humanos, integrado
al sistema de Planificacidbn Estratégica del Instituto. Sin embargo, esta
planificacion estratégica debe afianzarse.

Actualmente, la Gerencia de Recursos Humanos del Instituto
Nacional de Higiene “Rafael Rangel”, estd conformada por la Division de
Planificacion y Desarrollo, que a su vez cuenta con las Unidades de:
Adiestramiento, Bienestar Social, Hospitalizacion Cirugia y Maternidad
(HCM) y Seguro Social; la Division de Relaciones Industriales, que cuenta
con las Unidades de Reclutamiento y Seleccion, Clasificacion vy
Remuneracion, Néminas y Pagos, y Registro y Control.

2.2. Marco Teorico
Este punto se estructura en cuatro secciones: Antecedentes de la
Investigacion, Bases Teodricas, Bases Legales y Definicion de Términos que

se desarrollan a continuacion.
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2.2.1. Antecedentes de la Investigacion

Arias (2006) sefiala que “los antecedentes reflejan los avances vy el
estado actual del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o
ejemplo para futuras investigaciones” (p. 106).

Guzman de Miguel, Margarita et al, (2005), en el trabajo titulado
“Diferencias y semejanzas entre los modelos de planeacion de los recursos
humanos”, analizan diferentes modelos de planeacion de recursos humanos
disponibles en la literatura internacional, destacandose las potencialidades y
limitaciones de estos en su conjunto.

Meza, Roxana (2006), en el trabajo de grado titulado “Administraciéon
de Recursos Humanos” plantea el estudio cientifico de la planeacion de
recursos humanos, con el fin de conocer ampliamente su ambito de accion
haciendo énfasis en los diferentes aspectos que aborda la planeacién de los
recursos humanos en las organizaciones como son: la dotacion de personal
a la administracién, los pronésticos de las necesidades de personal, el
portafolio de inversiones de recursos humanos y presentar la relacion de la
planeacién de recursos humanos con las funciones del proceso de
administracion de recursos humanos.

Flores Ortiz, Maria Virginia (2005), en el trabajo titulado “Planeacion de
Recursos Humanos” sefiala que la planificacion estratégica es una de las
herramientas mas poderosas de las que se puede servir una pequefa y
mediana empresa para llevar siempre hacia adelante su negocio. No es
exclusiva de las grandes empresas trasnacionales o enormes corporativos
que a cada momento vemos brillar en el mundo empresarial. La utilizan
empresarios con una visidon emprendedora, para las pequefias y medianas

empresas que son las que mas la requieren y la valoran.

2.2.2. Bases Teoricas
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2.2.2.1. Generalidades de la Planeacion de Recursos Humanos

La planeacion estratégica antecede a la planeaciéon de recursos
humanos, y es el proceso por el cual la alta direccibn determina los
propositos y objetivos globales y la forma en que deben alcanzarse. La
planeacion de recursos humanos tiene una importancia vital porque los
principales desafios para implantar estrategias se relacionan con los
aspectos de recursos humanos, y de manera mas precisa con la
estabilizacion de la fuerza de trabajo para facilitar la implantacién de las
estrategias corporativas. La planeacion de recursos humanos significa
acoplar la oferta interna y externa de gente con las vacantes que se anticipan
en la organizacion en un periodo especifico de tiempo.

La planeacién de recursos humanos es el proceso de determinar las
exigencias de trabajo y los medios para satisfacer éstas, con objeto de llevar
a cabo los planes integrales de la organizacion. Segun Andrew F. Simula,
“La planeacion de recursos humanos se describe mejor como un
procedimiento sistematico que forma una secuencia planeada de eventos o
una serie de pasos cronoldgicos”.

La planeacion de recursos humanos es una técnica para determinar
en forma sistematica la provision y demanda de empleados que serian
necesarios, el departamento de personal puede planear sus labores de
reclutamiento, seleccion, capacitacion, entre otras. Todas las organizaciones
deberian identificar sus necesidades de personal a corto y largo plazo. A
corto plazo se determinan las necesidades de personal a un afo; a largo
plazo se estiman las condiciones del personal en lapsos de por lo menos
cinco afios. El costo de la planeacion es elevado, por lo que se ha difundido
entre las empresas grandes.

La planeacion trata con el porvenir de las decisiones actuales. Esto
significa que la planeacion de recursos humanos observa la cadena de

consecuencias de causas y efectos durante un tiempo, relacionada con una
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decision real o intencionada que tomara el director. Si a este ultimo no le
agrada la perspectiva futura, la decision puede cambiarse facilmente.

También observa las posibles alternativas de los cursos de accion en
el futuro, y al escoger unas alternativas, éstas se convierten en la base para
tomar decisiones presentes.

Es un proceso que se inicia con el establecimiento de metas
organizacionales, define estrategias y politicas para lograr estas metas, y
desarrolla planes detallados para asegurar la implantacién de las estrategias
y asi obtener los fines buscados. También es un proceso para decidir de
antemano qué tipo de esfuerzos de planeacién debe hacerse, cuando y cémo
debe realizarse, quién lo llevara a cabo, y qué se hara con los resultados.

Representa un proceso mental, un ejercicio intelectual, mas que una
serie de procesos, procedimientos, estructuras o técnicas prescritos. Para
lograr mejores resultados los directivos y el personal de una organizacién
deben creer en el valor de la planeacién de recursos humanos y deben tratar
de desempeiiar sus actividades lo mejor posible. Ackoff dice: “El no hacerlo
bien no es pecado, pero el no hacerlo lo mejor posible, si lo es”.

Planificar el personal o los recursos humanos significa hacer
previsiones sobre el nUmero de personas que se necesitaran o tendran en la
empresa dentro de uno, dos o tres afos, etc., y tomar las medidas oportunas
para que los hechos correspondan a las necesidades y no a tendencias
incontroladas e imprevistas.

Esto supone, por una parte, atender a las necesidades de mano de
obra que tiene la empresa y que se manifiestan en los puestos de trabajo que
exigen unas ciertas cualidades en las personas que los han de ocupar vy, por
la otra, se toma también en consideracion la capacidad de las personas
porque, cuanto mas se acierte en encontrar la persona que mas se adapte a
las exigencias del puesto de trabajo, mas satisfacciébn encontrara en el

trabajo y mejor se realizara en su actividad.
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2.2.2.1. Objetivos de la Planeacion de Recursos Humanos

Los objetivos que persigue la planeacion de recursos humanos son los

siguientes:

0]

Satisfacer las necesidades individuales, organizacionales y
nacionales.

Relacionar los recursos humanos con las necesidades futuras de la
empresa, con el fin de recuperar al maximo la inversién en recursos
humanos.

Acoplar o ajustar las habilidades de los empleados a las necesidades
de la empresa subrayando el futuro en vez del presente.

Prever la demanda de mano de obra, o cuantos trabajadores
necesitara la empresa en el futuro.

Prever la oferta de mano de obra, o la disponibilidad de trabajadores
con las capacidades requeridas para satisfacer la demanda de mano
de obra de la empresa.

Efectuar una planeacion en forma continua y ser apoyada por
acciones apropiadas cuando sea necesario, ya que los cambios en el
ambiente de los recursos humanos son continuos.

Realizar una planeacion de recursos humanos sisteméatica en el
sentido de que sea organizada y conducida con base en una realidad
entendida.

Identificar las oportunidades y peligros que surjan en el futuro, los
cuales combinados con otros datos importantes proporcionan la base
para que una empresa tome mejores decisiones en el presente para
explotar las oportunidades y evitar los peligros.

Disefiar un futuro deseado e identificar las formas para lograrlo.

Aunque el proposito a largo plazo de la planeacion de recursos

humanos permanece sin cambios, los objetivos mas inmediatos y especificos

de los planes de recursos humanos dependen de la amplitud del periodo que
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se elija, por ejemplo, un objetivo a corto plazo, es decir, que se realice en
menos de un afo, podria ser la contratacion de diez personas para
capacitarlas. Un obijetivo a largo plazo, para realizar en el término de cinco a
diez afios, podria ser la instalacién de un grupo de miembros en los puestos

administrativos medios y altos.

A continuacion en la Figura 2 se muestra los objetivos y lapsos.
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Figura 2. Objetivos y Periodos de la Planeacion de Recursos Humanos.
Tomado de “Administracion de Recursos Humanos”. Autora Roxana Meza.

Es de sefalar, que todos los objetivos de la planeacion de recursos
humanos, independientemente de su dimension de tiempo y de los grados de
especificidad y tentatividad, estan intimamente relacionados entre si, debido
a que el largo plazo esta compuesto de numerosos cortos plazos, y que el
propdsito en su totalidad solo se puede lograr si se cumplen varias submetas

iniciales, los objetivos de la planeacion de recursos humanos estan
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inevitablemente ligados en su forma altamente integrada. El propdsito final
s6lo se puede lograr por medio del trabajo en un periodo de numerosas
subpartes interdependientes.

Desde el punto de vista organizacional, la planeacién establece metas
u objetivos, pronostica el entorno en el cual los objetivos deben alcanzarse y
determina el medio a través del cual estas metas y objetivos habrian de
lograrse. La planeaciéon determina hacia donde se dirige la organizacion y el
enfoque general que se utilizard para llegar hacia donde se quiere (Hick y
Guleeet, 1987)

2.2.2.2. Proceso de Planeacion de Recursos Humanos

La planeacién estratégica, que requiere la consideracion tanto del
ambiente externo como del interno, antecede a la planeacién de recursos
humanos. La planeacién estratégica es el proceso por el cual la alta direcciéon
determina los propdsitos y objetivos globales y la forma en que deben
alcanzarse. Existe una creciente conviccidn entre los gerentes profesionales
respecto a la importancia que tiene incluir la administracion de recursos
humanos en el proceso de planeacion estratégica. En el fondo la planeacién
de recursos humanos debe estar vinculada con la estrategia organizacional.

La planeacion de recursos humanos se puede emprender después de
haberse formulado los planes estratégicos de una organizacion. Los planes
estratégicos se reducen a planes de recursos humanos especificos
cuantitativos y cualitativos. Por ejemplo, una estrategia de crecimiento interno
significa que se contratard empleados adicionales. Las adquisiciones y
fusiones, por otro lado, probablemente significan que la organizacion
necesitara planear despidos, ya que las fusiones tienden a crear plazas
duplicadas o traslapadas que se pueden manejar mas eficientemente con
menos empleados.

La planeacion de recursos humanos tiene dos componentes:

requerimientos y disponibilidad. La proyeccion de requerimientos de recursos
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humanos significa determinar el tipo y nimero de empleados participantes
por nivel de cualidades y de ubicacion. Estas proyecciones reflejaran
diversos factores, tales como los planes de producciéon y los cambios en la
productividad. Con el fin de hacer las proyecciones de disponibilidad, el
gerente de recursos humanos observa tanto las fuentes internas (personas
empleadas actualmente) como las fuentes externas (mercado de trabajo).
Cuando se han analizado los requerimientos y la disponibilidad de personal,
la empresa puede determinar si tendra un exceso 0 una escasez de
empleados. Deben encontrarse formas de reducir el nUumero de empleados si
se proyecta un excedente. Algunos de estos métodos incluyen las
restricciones en la contratacion, la reduccién en la jornada de trabajo, las
jubilaciones tempranas y las suspensiones. Si se anticipa una escasez, la
empresa debe obtener la cantidad y calidad apropiada de trabajadores afuera
de la organizacion. Se requieren el reclutamiento y la seleccidén externas.

Como las condiciones en los ambientes externo e interno pueden
cambiar rapidamente, el proceso de planeacion de recursos humanos debe
ser continuo. Las condiciones cambiantes podrian afectar la organizacion
entera, lo que requeriria una modificacion extensa de las proyecciones.

La planeacion de recursos humanos tiene cuatro aspectos basicos:

1) Planeacion para las necesidades futuras a base de decidir cuanta
gente y con qué habilidades necesitara la empresa.

2) Planeacion para balances futuros a base de comparar el nimero de
empleados necesarios, con el nimero de empleados contratados de
guienes se puede esperar que permanezcan en la organizacion.

3) Planeacion para el reclutamiento o el despido de empleados.

4) Planeacion para el desarrollo de los empleados, para asegurarse de
gue la organizacién tiene un suministro estable de personal experto

y capaz.

2.2.2.3. Politicas de Planeacién de Recursos Humanos
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Las politicas son reglas establecidas para gobernar funciones y tener
la seguridad de que sean desempefiadas de acuerdo con los objetivos
planeados. Funcionan como guia para ejecutar una accién y proporcionan
marcas o limitaciones aunque flexibles y elasticas para demarcar las areas
dentro de las cuales deberéa desarrollarse la accion administrativa.

Son genéricas y utilizan verbos como: mantener, usar, prever, ayudar,
etc. Son comunes las politicas de recursos humanos, como tratar a los
funcionarios de la organizacion, politicas de venta, como tratar a los clientes,
politicas de precios, como manejar los precios frente al mercado.

Las politicas de recursos humanos buscan condicionar el alcance de
los objetivos y el desempefio de las funciones de personal; ademas sirven
para suministrar respuestas a las preguntas o a los problemas que pueden
ocurrir con cierta frecuencia

Segun Chiavenato (1995) en su libro Introduccion a la Teoria General
de la Administracion “Es una guia orientadora de la accién administrativa”.

Los planes de recursos humanos pueden hacerse periddicamente,
preferiblemente anualmente, segun los requerimientos de la Institucion. Los
recursos financieros que requieran los planes de recursos humanos no
deben sobrepasar el presupuesto asignado por la Institucion.

Los objetivos de las politicas de planeaciéon de recursos humanos
deben ser realistas, medibles y claros, ademas de ser coherentes con la
realidad de la Institucion.

Se debe realizar una evaluacion mensual y llevar control de las
actividades del plan de recursos humanos para verificar si el avance real del
plan se adecua a lo establecido, mediante una supervision y control de
gestion

El ambiente determina la formalidad y rigidez de los planes de
recursos humanos. Si el ambiente es estable, los planes son formales,
minuciosos e inflexibles, pero si el ambiente es turbulento los planes deben

ser informales, flexibles y poco detallados.
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Las politicas pueden clasificarse en dos tipos:
1. En cuanto al nivel de la estructura organizacional que son
aplicadas:

a) Politicas generales de empresa, son guias amplias para la

accion y bajo las cuales deben conformarse todas las demas

politicas.

b) Politicas administrativas, establecidas para orientacién de los

ejecutivos de alto nivel de la empresa.

c) Politicas operacionales, establecidas para la orientacion de los
supervisores del nivel mas elemental que desarrollan y aseguran
las funciones de los ejecutivos de alta direccién.

d) Politicas funcionales o de asesoria, gobiernan las actividades
del personal de departamentos especializados como
contabilidad, ingenieria, etc.

2. En cuanto al contenido:

a) Planeacion

b) Reclutamiento

c) Seleccion

d) Salarios

e) Beneficios sociales

f) Entrenamiento

g) Admision

h) Seguridad

Las caracteristicas de las politicas de planeacién son:

Estabilidad: Suficiente grado de permanencia para evitar alteraciones
muy grandes.

Consistencia: Congruencia en su aplicacion, no importan los niveles o

areas afectadas.
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o Flexibilidad: La posibilidad de soportar correcciones, ajustes y
excepciones necesarios.

o0 Generalidad: La posibilidad de aplicacion global y comprensiva para
toda la organizacion.

o Claridad: Simplicidad de definicion de entendimiento.

2.2.2.4. Modelos de Planeacién de Recursos Humanos

Aunque la planeacion de recursos humanos no siempre se lleva a
cabo por el érgano de recursos humanos, el problema de anticipar su
cantidad y calidad necesarias a la organizacion es extremadamente

importante para ese departamento.

En la actualidad, en la literatura internacional, existe una gran variedad
de enfoques de acercamiento sobre planeacién de recursos humanos, los
que, si bien se orientaron en lo fundamental a la organizacién cientifica del
trabajo, sentaron las bases para estudios posteriores de la planeacion de
recursos humanos en particular y la gerencia de recursos humanos en

general.

Para efectuar un andlisis integral de los enfoques de planeacion de
recursos humanos existentes, se construyd una matriz de datos para la
comparacion de los modelos, en funcion de las variables establecidas luego
del desarrollo conceptual del termino, procesandola y efectuandose un
analisis que evidencio la presencia de cuatro grandes grupos: en el primero,
en su mayoria, presentan sus propuestas en la ultima década del pasado
siglo y a diferencia de los anteriores, poseen un enfoque mas metodolégico y
filosofico que técnico, aspecto este ultimo, en el cual no alcanzan suficiente
nivel de detalle, al tiempo que las variables tratadas y la profundidad del
andlisis varia entre ellos.

En el segundo grupo constituyen los enfoques méas antiguos. Estos

ofrecian un conjunto amplio de técnicas para la determinacion de la cantidad
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de personal necesario, presentaban generalmente un cardcter
marcadamente cuantitativo, sin considerar las cualidades o competencias
requeridas por cada cargo y mucho menos las necesidades de planificar los
restantes procesos de la gerencia de recursos humanos, con una vision
circunstancial y operativa, sin trazas de proyeccion estratégica, con bajo nivel
de adaptabilidad a los servicios y sin la concepcion de mecanismos de
autorregulacion o control. En este grupo, si bien considera en su propuesta,
actividades propias de la gerencia de recursos como el inventario de
personal, la evaluacion del potencial y el andlisis y descripcion de cargos, no
las abarca todas y en cualquier caso las considera como premisas para el
proceso de planeaciéon de recursos humanos y no como objeto del mismo,
ademds, su propuesta se dirige especificamente a la actividad de
mantenimiento. De igual modo, si bien es mas reciente y posee un mayor
nivel de adaptabilidad a los servicios, mantiene un estricto caracter
cuantitativo. También se encuentra en el grupo la Resolucién 26 del MTSS,
(2006) que hace referencia al procedimiento general para la determinacion
cuantitativa de las necesidades de personal.

Varios autores han presentado modelos de planeacion de Recursos
humanos que poseen muchas variaciones entre si.

El modelo presentado por Heneman y Seltzer sostiene que las
necesidades de recursos humanos son dependientes de la busqueda
estimada del producto. La relacién entre el nimero de personas y el volumen
de busqueda del producto (variables) esta influida por variaciones en la
productividad, expansién, tecnologia y disponibilidades interna y externa de
recursos financieros y oferta de recursos humanos de la organizacion. El
aumento de la productividad sobre las necesidades de recursos humanos
dependera de la magnitud de ese aumento y de la elasticidad del precio del
producto en el mercado.

El modelo presentado por Kingstrom esta enfocado hacia los aspectos

operacionales. Consiste en:
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a) Seleccionar un factor estratégico para cada area funcional de la empresa,
o sea, un factor organizacional cuyas variaciones afecten
proporcionalmente las necesidades de mano de obra

b) Determinar los niveles historico y futuro presentados por el factor
estratégico

c) Determinar los niveles historicos de mano de obra por area funcional

d) Proyectar los niveles futuros de mano de obra para cada area funcional,
correlacionandolos con la proyeccion de los niveles del factor estratégico
correspondiente.

Muchos modelos tratan de caracterizar el flujo de las personas: hacia
adentro, a través y hacia fuera de la organizacion. EI modelo presentado por
Haire, estd basado en el flujp mencionado. En razén de la experiencia
pasada con personas que dejan la organizacion y que son promovidas, el
modelo de Haire permite predecir cuantas personas deberan ser admitidas
para mantener la estabilidad del sistema. También puede usarse para
predecir las consecuencias de otras contingencias, como la politica de
promociones 0 la disminucién del reclutamiento. Este modelo es muy dtil
para el andlisis del planeamiento de carreras cuando la organizacién adopta
una politica vigorosa en ese sentido.

El modelo presentado por Sikula es mas amplio y comprensivo. Debe
tener en cuenta cuatro factores: volumen de produccidon, cambios
tecnoldgicos, condiciones de oferta y busqueda y planeamiento de carreras.

Para Sikula, un modelo sistémico y total de planeacién de recursos
humanos debe incluir:

1) Objetivos de recursos nhumanos: son el primer paso en el proceso de
planeacién de recursos humanos. Consiste en establecer los objetivos
de trabajo, las actividades del plan de los recursos humanos.

2) Planeacion de la organizacion: Es la actividad consciente que la

empresa lleva a cabo para efectuar un cambio positivo de crecimiento.
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3) Auditoria de recursos humanos: Un proceso comparativo que reune,
compila y analiza sisteméaticamente los datos con respecto al trabajo
de la organizacion.

4) Pronosticos de recursos humanos: Una “auditoria del futuro” que se
idea para prever ajustes en las necesidades de los recursos humanos
de acuerdo con las presiones y los cambios externos

5) Programas de accién. Programas generales y programas especificos
que se disefian para mejorar los conceptos de la planeacion de los
recursos humanos, con el fin de formar grupos de trabajo eficientes.
En la Figura 3 se presenta el modelo de sistema de planeacion de

recursos humanos.

Estos componentes forman fases secuenciales e interrelacionadas de
tal forma que se vuelve dificil averiguar cuando termina una fase y cuando
comienza la otra.

Todos los componentes y facetas del planeamiento de Recursos
Humanos son interrelacionados de manera dindmica.

Ademas de ser ciclico, el proceso de planeacién de recursos humanos
también es reciclico, o sea que las actividades de la planeacion se formulan y

reformulan sobre una base continua.
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Figura 3. Modelo de Planeaciéon de Recursos Humanos
Adaptado de “Administracion de Recursos Humanos”. Autora Roxana Meza

2.2.2.5. Importanciay Caracteristicas de la Planeacion

La planeacién de recursos humanos es importante porque: mejora la
utilizacion de los recursos humanos; permite la coincidencia de esfuerzos del
departamento de personal con los objetivos globales de la organizacion;
economiza en las contrataciones; expande la base de datos del personal,
para apoyar otros campos; coadyuva a la implementacion de programas de
productividad, mediante la aportacion de personal mas capacitado; permite al
departamento de recursos humanos suministrar a la organizacion el personal
adecuado en el momento adecuado; permite a la empresa asegurarse de
que tiene el numero apropiado y el tipo adecuado de personas para obtener
un nivel determinado de bienes o de servicios en el futuro; permite responder

a las necesidades futuras de mano de obra (escasez de mano de obra) o
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tener que recurrir a despidos (en caso de exceso de mano de obra);
proporciona informacién acerca de cdmo se esta manejando la mano de obra
en la competencia, cuales son sus planes de remuneracion, sus estrategias
para un mejor posicionamiento, etc.;proporciona informacion sobre
legislacion laboral, seguros, planes de salud, etc., lo que le permita a la
gerencia determinar qué proyectos podrian imitarse o cuales no tener en
cuenta en la propia empresa; ayuda a establecer si los empleados pueden
cumplir a cabalidad con las tareas que van a ser asignadas.

Ademas, permite dar a conocer como es el clima laboral al interior de
la organizacién para determinar si se estan cumpliendo los objetivos de la
compafiia. Proporciona informacién sobre si existen politicas de reduccion de
trabajadores, incentivos por desempefio, capacitacion a los empleados, etc.
Debido a que el proposito fundamental de una compafia es satisfacer al
cliente y por tal razén tener empleados comprometidos 100% con una
organizacién, que nunca descuiden al consumidor, hace que la planeaciéon de
recursos humanos tenga un papel primordial.

Las caracteristicas de la planeacion de recursos humanos son entre
otras: todos los componentes y facetas del proceso de planeacién de
recursos humanos estan intimamente interrelacionados en una forma
sistematica, dinamica y progresiva; se realiza a nivel central por personal
especialmente formado en recursos humanos; los programas de planeacion
de recursos humanos casi siempre deben incluir aspectos de relaciones
laborales y contratacion colectiva; es un procedimiento sistematico que
identifica las oportunidades y peligros que surgen en el futuro.

Por otro lado, contribuye al logro de los objetivos planteados mediante
el apoyo a la organizacion, para alcanzar un uso eficiente y efectivo de todo
el personal de la compafiia.

La planeacion de los recursos humanos se modifica debido a la
introduccion de nueva tecnologia. En algunos casos, puede significar la

eliminacién de varios puestos, o puede implicar la creacion de otros nuevos.
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Los instrumentos con los que se pretende pronosticar las necesidades
futuras de empleados en una organizacion pueden ir desde técnicas muy
elementales hasta muy complejas.

A través de un plan estratégico se fijan los objetivos a largo plazo. Los
objetivos a largo plazo marcan el nimero de empleados y las caracteristicas
que deberan tener. La planeacién de recursos humanos tiene que ser

integrada tanto interna como externamente.

2.2.2.6. Funciones y Alcance de la Planeacion

Dentro de las funciones que tiene la planeacién de recursos humanos
se encuentran las siguientes:

o Disefar politicas de personal que provengan y sean congruentes

con la misién y el plan basico de la compaiia.

o Disefiar politicas de capacitacion para que los empleados mejoren
su toma de decisiones.

0 Mejorar la delegacién de responsabilidades.

o Crear una politica de personal que involucre varias estrategias que
finalmente lleguen a la satisfaccion del cliente, objetivo maximo de
cualquier empresa.

o Velar porque sus decisiones sean las mejores y sus funciones
sean llevadas a cabo con eficiencia.

o Planificar el reclutamiento, la seleccion y la capacitacion.

o0 Suministrar el personal adecuado en el momento justo.

o Construir los planes sobre la base de principios, suposiciones
béasicas sobre el futuro.

En cuanto al alcance se tiene que las empresas que no realizan una
planeacién de recursos humanos puede que no sean capaces de responder
a sus necesidades futuras de mano de obra o tener que recurrir a despidos.

El fracaso de la planeacion de recursos humanos puede llevar a

costos econdmicos significativos.
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Por ejemplo, las empresas que despiden un gran numero de
empleados se ven obligadas a pagar las indemnizaciones correspondientes,
mientras que las empresas que piden a sus empleados trabajar horas
extraordinarias se les exigen retribuir a €stos con una prima salarial.

Los directores de linea a menudo tienen control sobre determinadas
decisiones de recursos humanos, tales como la seleccion de una perspectiva
concreta para la formacion de sus empleados. Ademas pueden disponer de
una gran capacidad de decision sobre la retribucion de los empleados. Por lo
tanto, estan en la posicion de tomar decisiones de recursos humanos que
son esencialmente estratégicas. Sin embargo, la planeacion de recursos
humanos en grandes empresas se realiza a nivel central por personal

especialmente formado en recursos humanos.

2.2.2.7. Planeacién como Elemento Esencial del Proceso de Direccion

La funcidn principal, la mas importante dentro del proceso de direccion
es, sin duda alguna, la planeacion; por cuanto consiste esencialmente en
anticiparse, en pronosticar el curso de las acciones que han de ejecutarse,
para dar cumplimiento a los objetivos de la organizacion. La palabra objetivo
procede de dos vocablos del latin, jactum que indica lanzado y la proposicion
ob, que quiere decir hacia, por lo tanto un objetivo es aquello que se lanza
hacia una meta, una descripcion especifica de un resultado que se quiere
alcanzar, una declaracion cualitativa o cuantitativa de las aspiraciones de una
organizacién, son metas que se persiguen y orientan hacia donde deben
estar enfocados los esfuerzos de planeacion de una entidad.

Segun Reyes: "el objetivo es la base de la eficacia de todo el proceso
administrativo. De nada serviria que todo este proceso se realizara con
absoluta precision y técnica; si el objetivo ha estado mal fijado, todo lo que
hiciéramos seria completamente indtil". ElI Diccionario de Términos

Econdmicos define la planificacion como "...la seleccion de los objetivos

tendentes a satisfacer las necesidades planteadas y las tareas o trabajos que
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en funcién de aquellos, sera necesario llevar a cabo, incluido el sefialamiento
de la forma y de los medios mas convenientes. Una de las principales
funciones de la direccion que consiste en la accion y efecto de planificar la
seleccion de objetivos y de las acciones necesarias para lograrlos".

Stoner define la planificacion como el "proceso para establecer metas
y un curso de accion adecuado para alcanzarlas". ElI Programa del V
Congreso del PCC establece de forma nitida y precisa, que la planificacion
es el mecanismo principal de direccion de la economia y como tal debera
reflejar objetivamente los procesos que tienen lugar en la vida economica y
ejercer una influencia activa sobre ellos, mediante la elevacién de su nivel
cientifico con la consiguiente eliminacién de todo voluntarismo y subjetivismo.

La popularidad que ha alcanzado la voz inglesa "planning” representa
graficamente, y de forma detallada, las previsiones que se han hecho del
futuro de la empresa global o sectorialmente. Pero no todas las empresas
pueden utilizar el mismo patrén o forma de planificar, aunque los pasos para
llevarla a cabo si son constantes, pues dependiendo del tipo, caracteristica,
tamafo, ubicacion, entre otros, debera adoptar un modelo especifico. No
existe un modelo estandarizado de planificacién. La misma es cada dia mas
importante y necesaria para la organizacion, la empresa se mueve en un
mercado que fluctia constantemente y cada vez es mas competitivo.

Planificar es intentar conocer el futuro, lo que aportara mas ventajas
que inconvenientes se puedan presentar, ya que sin esta prevision los
acontecimientos que vayan sucediendo pueden superar la capacidad de la
empresa y hundir sus objetivos empresariales irrevocablemente. Se convierte
en el punto de partida del proceso de direccion en la entidad, derivandose de
ella las acciones a llevar a cabo en las demas funciones del proceso y
ordenando las mismas. La planificacién supone el sistema mas eficaz para
comparar la realidad alcanzada con la estimada anteriormente, para ir
corrigiendo las proximas expectativas. Cara al futuro significa un arma

valiosisima como forma de alcanzar el desarrollo en armonia, es decir, como
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evolucion equilibrada de todas las variables de la organizacién ya que cada
una de ellas tiene elasticidad propia.

El plan es la clave del sistema de gestion economica; al tener una
fundamentacion cientifica permite trazar las lineas estratégicas
fundamentales para el desarrollo de una organizacion o un pais,
estableciendo las proporciones econOmicas de caracter general,
determinando las prioridades a tomarse en cuenta a fin de operar los
cambios necesarios en la estructura y comparacion de la produccion, trazar
la politica tecnoldgica, asi como la de incorporar todos los recursos

existentes, con el fin de dar satisfaccion a las necesidades.

2.2.2.8. Planeacién Empresarial

Dentro de la empresa la planificacidbn ocupa un papel importante para
el desarrollo de la misma. La definicion de planificacion plasmada en las
Bases del Perfeccionamiento Empresarial cubano brinda la idea esencial de
este proceso en las empresas, "(...) es el instrumento de direccién basico,
que contempla los aspectos técnicos, econdmicos, sociales y productivos, de
forma integral, con vistas a potenciar la iniciativa y los esfuerzos de la
empresa, en el cumplimiento de sus funciones y objetivos generales, con el
maximo de eficiencia y racionalidad, en la utilizacion de los recursos
materiales y financieros, y en la activa participacion de los trabajadores en
los resultados alcanzados”. A lo largo de la obra de Marx, el mismo delimita
nitidamente el concepto del plan. De forma implicita o explicita enuncia los
elementos que conforman dicho concepto y los vincula a los de revolucién
anticapitalista y dictadura del proletariado, que en conjunto con el de
planificacibn son concepciones indisolublemente ligadas en la teoria
marxista.

Estas expresan el hecho de que por primera vez en la historia de la
humanidad, los hombres se atribuyen el papel de transformar,

conscientemente, la sociedad. La planificacion pasa a ser la funcion a través
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de la cual los hombres pueden conocer la realidad, decidir sobres ella y crear
y conformar su presente y su futuro. Para el Che "el hombre deja de ser
esclavo e instrumento del medio y se convierte en arquitecto de su propio
destino".

Con la planificacion los hombres pueden someter, dentro del marco
probabilistico de su realidad objetiva, a las fuerzas econdmicas. El Che
clasifico la planificacibn como la primera posibilidad humana de regir las
fuerzas econdmicas. El plan en el periodo de construccion del socialismo,
tiene la funcion de fijar, mantener y establecer como seran, en el presente y
en el futuro, las proporciones de los bienes que la sociedad posee, desde
esta Optica el mismo tiene caracteristicas similares a la ley del valor en el
capitalismo definida por Marx. Lo que lo hace diferenciable y especifico es su
caracter de instrumento que los hombres crean, conforman, dominan y
utilizan conscientemente. EI mismo se convierte en el Unico instrumento que
admite desarrollar las fuerzas productivas. La ley del valor es, simplemente la
teoria que explica el modo en que dicho equilibrio (el econémico) se
establece, espontaneamente, en la sociedad burguesa. El plan, por su parte,
es el modo en que se obtiene este equilibrio de modo consciente y racional,
en las sociedades socialistas.

Dentro de la sociedad burguesa la utilizacion del plan es a nivel
empresarial, ya que rige macro economicamente, en sentido general, la ley
del valor. En los ultimos afios la planificacién ha tomado un importante papel
en las empresas capitalistas con el objetivo de poder afrontar, en cierta
media, la dinamica de las economias nacionales y globales.

2.2.2.9. Planeacion de Recursos Humanos

Como se sabe el mundo de hoy se caracteriza por un constante
ambiente de cambio. El ambiente general que encierra a las organizaciones
es extremadamente dinamico y exige de ellas una elevada capacidad de

adaptacion como condicion basica de sobrevivencia. Desarrollar los recursos
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humanos es un esfuerzo planeado y continuo de las organizaciones para
lograr mejores niveles de competencia en los empleados y un mayor
desempefo organizacional mediante programas de entrenamiento, desarrollo
personal y desarrollo organizacional. La adecuada planeacion, desarrollo y
evaluacion de los recursos humanos es un metodo efectivo para enfrentar
varios de los desafios que ponen a prueba la habilidad de las entidades
modernas.

Para Armando Cuesta la planificacion de los recursos humanos, "(...)
es el proceso mediante el cual una empresa se asegura del numero
suficiente de personal y cumple con el objetivo de optimizar su estructura
humana, previendo las futuras necesidades desde criterios de rentabilidad,
determinando el numero ideal de empleados necesarios en cada momento,
con la calificacion o competencia oportuna y en los puestos adecuados en el
presente y futuro previsible”. Segun Rivas "la planificacion de recursos
humanos como un subconjunto de la planificacibn de negocios de la
empresa, cuyo producto es el plan estratégico de recursos humanos".

En sentido general la planeacion de recursos humanos es el proceso
de determinar con antelacién las necesidades de los mismos, que presenta la
organizacién, en correspondencia con la estrategia de desarrollo y los
objetivos establecidos para el cumplimiento de la mision. La misma debe
permitir lograr la eficiencia que toda empresa esta obligada a tener para
poder realizar una correcta planeacion de los recursos humanos, teniendo en
cuenta que ellos seran los que daran cumplimiento a las metas que se haya
propuesto la misma.

Para planear dichos recursos es requisito contar con un estudio
valorativo anterior del disefio y analisis de puestos de trabajo, digase como
tales el desarrollo de un proceso que establezca las complejidades,
funciones y requisitos de cada uno de ellos tomando en cuenta las
diferencias entre segmentos. Segun Neuschel existen dos tipos de

planificacion: la logistica y la estratégica. La primera se ocupa de tener los
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recursos adecuados en el lugar adecuado y el momento adecuado. La
segunda significa el ajuste de un plan a las reacciones anticipadas de
quienes seran afectados por él. Entonces se puede elaborar otro concepto
para la planificacion de recursos humanos como la determinacién consciente
de cursos de accion, destinados a lograr objetivos:

0 Logisticos que no es mas que conseguir el nimero correcto de
personas, con la calificacion necesaria, en el momento y lugares
precisos, para que realicen su trabajo de la manera mas eficiente
posible.

o Estratégicos que es lograr establecer una prevision de antemano los
cambios internos que deberan efectuarse en la empresa, para

adaptarse a un entorno competitivo en constante cambio.

A nivel mundial se puede decir que existen dos tipos basicos de
planificacién de recursos humanos. La estimativa y provisional, que se realiza
antes de poner en marcha una empresa, de igual modo que se establece la
planificacion de los demas recursos.

La que se lleva a cabo en una empresa ya en funcionamiento, lo que
implica, partiendo de la realidad presente, establecer unas metas a las que
se quiere llegar en un tiempo determinado, suponiendo que en ese tiempo se
produciran cambios en las condiciones internas y externas de la empresa,
cambios que la planificacion tiene que prever.

Dicha planificacién es la base para tomar decisiones, dentro de una
organizacion, en cuanto a las politicas de empleo, de sustitucion, de
formacion, de promocion, de retribucion y de comunicacién interna.

A pesar de que en ocasiones se considera como un factor generador
de costo o como un recurso de la empresa, lo que es indudable es que el
factor humano tiene la suficiente importancia, como para que la planificacion
de este recurso se ubique, al mismo nivel que la de los recursos técnicos,

financieros, comerciales o de cualquier otro tipo.
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Sin embargo, en muchas oportunidades los planes estratégicos de una
organizacion tienden a fracasar porque no se planifican adecuadamente los
recursos humanos que van a ser necesarios. Todo lo expuesto anteriormente
tiene como resultado que las direcciones de recursos humanos se conviertan
en gestores, en lugar de actuar como administradores de una normativa
laboral determinada. Asi, las actividades fundamentales del director de
recursos humanos pasarian a ser las de planificacion, organizacion y control
por lo que este proceso de planificacién de recursos humanos, tiene como
finalidad conseguir que la plantilla de la organizacion sea en todo momento
cuantitativamente y cualitativamente la necesaria, para conseguir las metas
deseadas. Luego, la planificacion de recursos humanos incluye los procesos
de reclutamiento, seleccion, formacion, planes de carrera, planes salariales,
etc., todos ellos destinados a conseguir que la empresa disponga de las
competencias adecuadas en el momento oportuno.

La planificacion de recursos humanos toma trascendental importancia
a partir de la inestabilidad de la demanda de dicho recurso. En la actualidad
es poco probable que se den situaciones de estabilidad, en este sentido,
para una empresa. Por tanto, se puede afirmar que la adaptacion de la
empresa a su entorno implica necesidad de flexibilidad no sélo en su sistema
productivo; sino también en el uso de la fuerza laboral o capital humano
requerido en cada momento para lograr los objetivos de la organizacion.

Otra razdn que hace importante este proceso, es la creciente
proporcion de puestos de trabajo especializados, los cuales, dificilmente, son
cubiertos con rapidez; ello exige la implantacion de técnicas de prevision que
hagan coincidir, en el tiempo, la disponibilidad con la necesidad de la
organizacion.

En los tiempos que corren dos ideas que se van imponiendo en las
organizaciones conducen al desarrollo y reconocimiento del papel de la
planificacion en el area social. Por una parte las empresas, poco a poco,

asumen que las personas representan un recurso tan importante 0 mas que
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los restantes, por lo que resulta necesario optimizar su uso; y por otra parte,
la incorporacién de técnicas cifradas y objetivas, anteriormente reservados
para otras areas o funciones organizativas, dotan de mayor credibilidad a las
estimaciones que en esta area se realizan. Lo que se busca es asumir la
planificacion del recurso mas importante de las organizaciones de la misma
forma que se ha venido actuando con otros recursos.

La conexion e interdependencia de la planificacibn de recursos
humanos, con la existente a nivel organizacional, pone de relieve la
necesidad de integrar la gestion de los mismos en la gestion de la
organizacion. Los planes financieros, de produccion, de marketing y otros,
condicionan y son condicionados por los recursos humanos existentes.

Esta nueva vision, de recurso estratégico, asignado al factor humano
en las organizaciones implica cambios en la forma tradicional de gestionarlos
y en especial en lo concerniente a su planificacion; l6gicamente, estos
cambios, afectaran a la unidad responsable de llevar adelante estas tareas,
el departamento o area de recursos humanos.

La creciente complejidad organizativa, como consecuencia de los
cambios en los contenidos de las tareas, en la demanda de los productos,
etc. hace que las necesidades de personal tanto cuantitativamente, como en
materia de formacion y conocimientos se vean alteradas y se requiera del
desarrollo de procesos de reciclaje de las personas, la incorporaciéon de
nuevas habilidades o la modificaciéon del nimero de trabajadores. Todo ello
debe establecerse con antelacién para poder prevenir sus consecuencias.

Cada dia més las organizaciones tienen la necesidad de mejorar el
proceso de seleccion de las politicas que han de guiar la gestion de recursos
humanos y adecuar dichas acciones a los nuevos escenarios, para lo cual es
preciso introducir una vertiente planificadora.

Segun varios autores existen, como minimo, dos caracteristicas
propias de dichos recursos que, por si solas, justifican su planificacion, la

inercia del sistema humano y la flexibilidad del recurso humano.
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La primera es una evidencia que se constata por su dificil modelacién
frente a otros recursos como el financiero o el material. Los hombres no se
pueden manejar al capricho de las organizaciones; ademas existen pautas
legales que dificultan estos movimientos. La planificacion intenta que las
necesidades de entradas-salidas de trabajadores en la organizacién sean las
minimas o que, cuando menos, no se produzcan de forma brusca o
traumatica; buscando para ello la continua adecuacion de la misma a sus
necesidades.

La segunda o, mejor dicho, la falta de esta, queda también de
manifiesto en la lentitud que experimentan los individuos para cambiar o
ampliar sus competencias, conocimientos y habilidades. Mientras un equipo
puede ser adquirido en poco tiempo, los conocimientos y destrezas
necesarios para su manejo pueden dilatarse en el tiempo. La necesidad de
conjugar inercia y flexibilidad constituye una razon adicional para aplicar la
planificacion de recursos humanos.

La planificacion de recursos humanos debe patrticipar fuertemente en
la ejecucion del plan estratégico de la organizacion. El area de personal, por
ejemplo, podria dar pautas importantes si existen politicas de reduccién o
inserciobn de trabajadores, incentivos por desempefio, capacitacion a los
empleados u otras. Ademas tomando como premisa que el fin y el propésito
fundamental de una organizacién es satisfacer al cliente y por tal razon tener
empleados comprometidos con la misma, que nunca descuiden al
consumidor, es papel primordial para dicha area, una empresa que no
conozca a sus empleados fracasard en cualquier estrategia que desee
implantar.

Dicha planificacion crea, con la proyeccién y establecimiento de
algunos de sus elementos, competencias entre los empleados, al definir
conocimientos y habilidades dentro de cada puesto de trabajo, obligando a

los mismos a la busqueda de dichos conocimientos y habilidades. El
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planificar como fomentar y controlar estas competencias en una organizacion
hace que ésta eleve su capacidad competitiva y su rendimiento.

La planificacidon de las necesidades de recursos humanos de una
organizacion puede hacerse aplicando varios métodos. Pero, ni siquiera las
técnicas mas complejas son totalmente precisas. Independientemente del
método utilizado, las previsiones representan aproximaciones y no deben
considerarse como valores absolutos.

Los métodos utilizados pueden ser estimativos o estadisticos, ejemplo
de estos son el método Delphi o el de base matematica.

La planeacion de recursos humanos es fundamentalmente un proceso
dinamico que lleva un monitoreo y maneja el flujo de personal dentro de una
organizacion para poder alcanzar un equilibrio (Zeffane, Richid y Mayo, 1994.

Provee el enlace entre el clima organizacional y la administracion de
personal. De acuerdo con Glueck (1982) la planeacién de recursos humanos
debe contener 4 preguntas esenciales:

1.- ¢ A donde quiere llegar? Implica el establecer las metas de los recursos
humanos que son consistentes con los objetivos y mision de la organizacion,
las condiciones del ambiente externo y los intereses habilidades y actitudes
del personal.

2.- ¢En dénde nos encontramos ahora? Implica (a) un analisis de los
empleados actuales, sus habilidades actitudes, intereses, comportamiento
hacia el trabajo, (b) un analisis del desempefio del trabajo, (c el grado en el
gue empleado realiza su trabajo.

3.- ¢ Qué se puede hacer para llegar a donde queremos en el lugar en el que
estamos? Esta repuesta involucra el esfuerzo en la toma de decisiones y
programacion del personal.

4.- ;Qué tan efectivas fueron nuestras acciones? Implica el monitoreo y la

evaluacion de los resultados de las actividades del personal.

39



El proceso de planeacion de recursos humanos consiste en analizar e
identificar las necesidades y disponibilidad de recursos humanos de manera
gue la organizacion pueda lograr sus objetivos. En la Figura 4 se muestra

este proceso.

Figura 4. Proceso de Planeacién
Elaboracion propia

Todo proceso de planeacion y direccidn estratégica se produce sobre
la base de la Teoria General del Sistema, la cual consiste en un conjunto
organizado de elementos integrados y ordenados Iégicamente entre si, que
tienden hacia un mismo fin, supone la existencia de una serie de procesos
interconectados, cuyo resultado global es superior al resultado de cada uno
de ellos separadamente, actividades, e influir en ellas (en lugar de solo
responder) y, por consiguiente, puede controlar su destino. Los pequefios
empresarios, los directores ejecutivos, los presidentes y los gerentes de
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muchas organizaciones lucrativas y no lucrativas han reconocido y obtenido
los beneficios de administrar sus estrategias.

Desde siempre, el mayor beneficio de la planeacion estratégica ha
consistido en que sirve para que las organizaciones tengan mejores
estrategias, gracias a que usan un enfoque mas sistematico, logico y racional
para elegir sus estrategias. No cabe duda que se trate de un beneficio
importante de la planeacion estratégica, pero se han realizado ciertas
investigaciones que demuestran que la contribucion mas importante de la
planeacion estratégica esta en el proceso, y no en la decision o el documento
que resulte.

Asi pues, la manera de ejecutar la planeacién estratégica adquiere
enorme importancia. Una de las metas centrales del proceso es lograr que
todos los gerentes lo comprendan y se comprometan con él. La comprension
podria ser el beneficio mas importante de la planeacién estratégica, seguido
por el compromiso. Cuando los gerentes y los empleados comprenden que
hace la organizacién y por qué, muchas veces se sienten parte de la
empresa y se comprometen a ayudarla.

Esto es del todo cierto cuando los empleados también entienden los
nexos que hay entre su compensacion personal y el desempefio
organizacional. Es asombroso lo creativos e innovadores que se vuelven los
gerentes de la empresa. De esta manera, uno de los grandes beneficios de la
planeacion estratégica es que el proceso brinda la oportunidad de facultar, es
decir, ceder al personal el poder de decidir. El acto de facultar refuerza el
sentido personal de eficacia

La Administracion de Recursos Humanos esta constituida por
subsistemas independientes:

0 Subsistema de alimentacion de recursos humanos: Incluye la
investigacion del

o mercado, mano de obra, reclutamiento y seleccion.
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0 Subsistema de aplicacién de recursos humanos: Incluye analisis vy
descripcion de los puestos, integracion o induccién, evaluacion del
mérito o desempefio, movimiento de personal.

0 Subsistema de mantenimiento de recursos humanos: Incluye la
remuneracion, planes de beneficios sociales, higiene y seguridad en el
trabajo, registros y controles de personal.

0 Subsistema de desarrollo de recursos humanos: Incluye el
entrenamiento y planes de desarrollo de personal.

0 Subsistema de control de recursos humanos: Incluye el banco de

datos, sistemas de informacioén de recursos humanos.

En la Figura 5 se visualizan los subsistemas mencionados

Figura 5. Subsistemas de Recursos Humanos. Elaboracion propia
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2.2.2.9.1. Planeacion de la Organizacion y de Recursos Humanos
Al realizar la planeacién de recursos humanos hay que tomar en
cuenta dos aspectos muy importantes: la planeacién de la organizacion y la

auditoria de recursos humanos.

2.2.2.9.1.2. Planeacién de la Organizaciéon

En el proceso de la planeacion de recursos humanos se debe fijar las
adaptaciones y los cambios futuros que una organizacion tendra que hacer a
su estructura interna, debido a las modificaciones en su ambiente interno y
externo. Se emplea el término planeacion de la organizacion para hacer
referencia a este proceso de cambio. Para Simula “La planeacion de la
organizacion es la actividad consciente que la empresa lleva a cabo para
efectuar un cambio positivo en su estado y en su capacidad de crecimiento”.

La planeacion de la organizacibn es un enfoque al cambio
organizacional y a la efectividad administrativa. Realiza un cambio y un
mejoramiento que incluye a todos los miembros de la organizacion en la

planeacion y en el andlisis de problemas.

2.2.2.9.1.3. Variables que Afectan a la Planeacién de la Organizacion

Muchas variables del ambiente que son basicamente externas pero
que ocasionalmente también son de naturaleza interna afectan a las
actividades de la planeacion de la organizacion.

Algunas de las variables mas importantes que afectan a la planeacion
de la organizacion son las siguientes: Prondsticos de Negocios, Expansion y
Crecimiento, Cambios Estructurales y de Disefio, Filosofia Administrativa,
Papel del Gobierno, Papel del Sindicato, Mezcla de Habilidad Humana y

Producto y Competencia Internacional.
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2.2.2.9.1.4. Planeacién de la Organizacion Contra Planeacion de
Recursos Humanos

Los conceptos de planeacion de organizacion y planeaciéon de
recursos humanos estan interrelacionados. Debido a que el trabajo humano
es el insumo institucional mas crucial, la planeacion de la organizacion debe
ser, en efecto, planeaciéon de la fuerza de trabajo. De estos dos conceptos,
por lo comdn a la planeacién de la organizacién se le da una concepcion y
una interpretacion mas amplios, y en esta capacidad todos los recursos
(terrenos, capital, equipo, materias primas, construcciones, etc., ademas del
trabajo humano) se ven desde una perspectiva de planeacion y localizacion.

Es mejor ver la planeacion de los recursos humanos y de la
organizacion como actividades parcialmente interrelacionadas 'y
sobrepuestas. Seria incorrecto considerar estos conceptos de planeacion

como actividades totalmente distintas o0 completamente semejantes.

2.2.2.10. Planeacion del Personal en Organizaciones Publicas

La necesidad de una planeacion efectiva de personal de ninguna
manera esta limitada a las empresas privadas. Las organizaciones publicas
también deben operar con eficiencia dentro de los presupuestos
establecidos, aun cuando no sean lucrativas por naturaleza.

Muchas de esas empresas publicas también experimentan cambios a
largo y corto plazo y fluctuaciones en la demanda de sus servicios.

Los cambios y las variaciones en la poblacion, las tensiones y los
conflictos internacionales, las presiones politicas y las fluctuaciones en el
ciclo de negocios, pueden tener efectos sobre los servicios que una
institucion o agencia publica pueda necesitar proveer o del presupuesto con
el cual deba operar.

Estos factores también pueden afectar el nimero y tipos de posiciones

que deban cubrirse con personal para cualquier periodo determinado. Por lo

44



tanto, si es posible, todo esto debe anticiparse como parte de la planeacion

del programa de personal.

2.2.2.11. Ventajas de la Planeacion de Recursos Humanos
0 Mejorar la utilizacion de recursos humanos
o Permitir la coincidencia de esfuerzos del departamento de personal
con los objetivos globales de la organizaciéon

Economizar en las contrataciones

o

o

Expandir la base de datos del personal, para apoyar otros campos.

o

Coadyuvar a la coordinacion de varios programas, como la obtencion
de mejores niveles de productividad mediante la aportacion de
personal mas capacitado.

2.2.3. Bases Legales
En la presente investigacibn se tomaron en cuenta las siguientes
Leyes relacionadas con la materia de Recursos Humanos del sector publico:

o Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela del afio 1999.
Publicada en el N° 36.860 de la Gaceta Oficial de la Republica de
Venezuela, de fecha 30 de diciembre de 1999

0 Ley del Estatuto de la Funcién Publica. Publicada en el N° 37.522 de
la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, de fecha
06 de septiembre de 2002. y el Reglamento de la derogada Ley de
Carrera Administrativa. Publicado en el N° 2.905 Extraordinario de la
Gaceta Oficial de la Republica de Venezuela, de fecha 18 de enero
de 1982.

o Ley Organica de Planificacion. Publicada en el N° 5.554
Extraordinario de la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de
Venezuela, de fecha 13 de noviembre de 2001.

0 Ley de Reforma de la Ley Organica de la Administracion Financiera

del Sector Publico. Publicada en el N° 5.891 Extraordinario de la
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Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, de fecha 31
de julio de 2008.

0 Ley Orgénica de la Administracién Publica. Publicada en el N° 5.890
Extraordinario de la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de
Venezuela, de fecha 31 de julio de 2008.

2.2.4. Definiciones de Términos Basicos

Acciones: Es el conjunto de pasos que se deben realizar, en funcién de
lograr el objetivo, las acciones no son cuantitativas.

Actividades: Es el conjunto de operaciones que se deben realizar durante
la ejecucidn del plan para el logro de los resultados.

Administracion de Recursos Humanos: es un proceso administrativo
aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias,
los conocimientos, las habilidades del personal, sus acciones y modificar su
comportamiento segun las necesidades de la organizacion.

Administracion Publica: Es el instrumento de accion politica del Estado
cuyo objetivo es la organizacion social politica y econémica de la nacién Se
trata de un conjunto de érganos publicos centrales y descentralizados con
personalidad juridica propia, para ejecutar acciones que integra el Poder
Ejecutivo Nacional.

Amenazas: Son aquellos factores externos que fuera de nuestro control y
gue podrian perjudicar, limitar y que representan riesgo para el desarrollo de
la organizacion.

Analisis del Entorno: Es la fase en la cual se identifican los actores y
también se determinan posibles escenarios que puedan afectar el plan, asi
como las oportunidades y amenazas que existen dentro de los mismos.
Asignacion Presupuestaria: Son los recursos financieros otorgados al érgano
y/o ente para la ejecucion de las actividades, identificados por partidas

presupuestarias segun el requerimiento.
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Capacitaciéon: Es el proceso disefiado para mantener el desempefio del
funcionario en el trabajo, con miras a su desarrollo futuro dentro de la
organizacion.

Debilidades: Son las limitaciones o carencias de habilidades, conocimientos,
informacion, tecnologia y recursos financieros que padece la organizacion, y
que impiden el aprovechamiento de las oportunidades que ofrece el entorno
social y que no le permiten defenderse de las menazas.

Diagnostico: Consiste en aplicar la realidad sobre la cual se planifica a los
fines de identificar, evaluar los problemas y definir la situacion y necesidades
de cambio para alcanzar los objetivos. En esta fase de recoge y analiza la
informacion.

Estrategias: Son los medios por los cuales una organizacion pretende lograr
sus objetivos, es la etapa donde, entre las opciones o alternativas generadas,
debemos escoger aquellas que permitan el logro de los objetivos (eficacia) y
a su vez optimicen los recursos (humanos) empleados para lograrlo. Fija el
curso de accion a seguir.

Ejecucion Financiera: Es la programacion de la gestion en términos de
asignacion presupuestaria.

Fortalezas. Son las capacidades humanas y materiales con las que cuenta
la organizacién para adaptarse y aprovecharse las ventajas que ofrece el
entorno social y enfrentar con mayor posibilidad de éxito las posibles
amenazas.

Indicadores: Son las sefiales que permiten monitorear conocer y evaluar la
magnitud del desvio de aquello que se pretende lograr y en consecuencia
actuar de manera preventiva, es la evidencia que demostrara los logros
obtenidos.

Mision: Se refiere a lo que la organizacion es, haciendo alusion directa a la
funcion general y especifica que cumple como instancia de gestién publica.
La mision se asocia se asocia al contenido de su respectiva Ley Organica o

norma de creacion, la cual define su marco general de actuacion.
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Metas: Es un punto de referencia cuantitativo con base en las actividades a
alcanzar para lograr el objetivo.

Oportunidades: Son situaciones o factores socioecondmicos, politicos o
culturales que estan fuera de nuestro control, cuya particularidad es que son
factibles de ser aprovechados si se cumplen determinadas condiciones en el
ambito de la organizacion.

Objetivo: Es el resultado que se desea alcanzar dentro de un periodo
determinado. Constituye un valor aspirado por un individuo o grupo de una
organizacion. Tiene caracter cualitativo. Es un enunciado general que orienta
el conjunto de acciones que pretende realizar la entidad en un periodo.
Representa la posibilidad de la resolucion de los problemas identificados en
el diagnostico, describe los cambios que se regeneraran en relacién a un
problema. Es el problema visto en positivo.

Objetivos Estratégicos: Son los resultados especificos a largo plazo, mas
de un afio que la organizacion busca lograr mediante su misién. Es necesario
aclarar que los objetivos a largo plazo van a permanecer generalmente
estables por el periodo considerado que abarca la Planeacion Estratégica.
Organigramas: Son la representaciéon grafica de la estructura de una
organizaciéon , donde se pone de manifiesto la relacién formal existente entre
las diversas unidades que la integran, sus principales funciones, los canales
de supervicios y la autoridad relativa de cada cargo .

Plan: Es un documento que contiene, a demas de las caracteristicas,
estructura, funcionamiento y evolucién del sistema, un conjunto de
previsiones vinculadas estas a varias opciones, dentro de una politica
definida y con una asignacion de recurso que exige la implementacion del
plan, para un periodo determinado. Debe ser flexible y permitir
modificaciones en su contenido, conforme asi lo determine las circunstancias
coyunturales.

Planificacion Estratégicas de Recursos Humanos: ES un proceso

continuo, sistematico, de toma de decisiones, el cual permite a la gerencia
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controlar el futuro a | anticiparlo y generar los cambios para lograr los
objetivos de los 6rganos o entes.

Plan Operativo Anual Institucional: Representa la concrecion definitiva
del los objetivos, estrategias y politicas institucionales definidas en términos
de objetivos, operaciones, acciones, tiempo, costos y responsables compone
de los siguientes documentos los planes y programas de trabajo, el
presupuesto programa, plan de personal, organigrama estructural y posicién,
plan de materiales y equipos, plan de adquisiciones , plan de formacion de
personal. La suma de estos planes conforman el POAL.

Politicas: Son reglas establecidas para gobernar funciones y tener la
seguridad de que sean desempefiadas de acuerdo con los objetivos
deseados; sirven para suministrar respuestas al las preguntas, haciendo que
los subordinados busquen, innecesariamente, a sus supervisores para la
aclaracién o soluciona, contiene no solo orden de alcanza el objetivo , si ho
inclusive, marca los grandes caminos o criterios para hacerlo de forma tal
que pueda existir una delegacion adecuada .

Problema: Es un desvio de la realidad observada, respecto de una norma,
con causas desconocidas que nos interesa conocer y es producida por un
cambio. Su analisis se hacer a través de preguntas basicas ¢Qué paso?
¢Donde pas6? ¢ Cuando pas6? ¢Qué pasi? ¢ Qué no pasi?

Producto Final: Es el resultado o bien obtenido que concreta la consecucion
del objetivo previsto, debe ser cuantificado en términos de metas.
Pronéstico: Determina los escenarios que pudieran darse en el periodo de
Planificacion, los requerimientos de recursos humanos en esos escenarios y
los factores clave que pueden afectar dichos requerimientos asi como
también los requerimientos de procesos de recursos humanos y de cambios
culturales de la organizacion.

Recursos: Se refieren a los medios financieros, fisicos, humanos,

tecnoldgicos que son utilizados deseados de la organizacion.
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Vision: Es la imagen futura que una organizacion desarrolla sobre si misma
y sobre la realidad sobre la cual trabaja. Por lo general la visidn incluye tanto
los cambos que deseamos lograr en el seno de nuestra poblacion objetivo (y
en ocasiones del pais en su conjunto), como la imagen objetivo de la propia
institucion.

Planificacidén Situacional: Es la accion consistente en utilizar un conjunto
de procedimientos mediante los cuales se introduce una mayor racionalidad
y organizacion en un conjunto de actividades y acciones articuladas entre si
que previstas anticipadamente, se realiza sobre la base del andlisis
situacional, tiene el propoésito de influir en el curso de determinados
acontecimientos, con el fin de alcanzar una situacion elegida como deseable,
mediante el uso eficiente de medios y recursos escasos 0 limitados,
partiendo de un diagnostico en el que interviene los actores involucrados en
los problemas sobre la realidad en la en la que se ha de actuar, tomar luego
decisiones y proceder a la accién, para obtener los resultados previstos o
deseados.

Presupuesto: Es un instrumento de programacion de las actividades del
sector publico para asignar recursos a las partidas de acuerdo con
determinados propadsitos en el tiempo establecido.

Recursos: Son los medios para el logro de los objetivos en términos fisicos,
materiales, financieros, humanos y tecnolégicos.

Sistema: Es un conjunto de elementos que interactian para obtener un fin o
un  proposito.

Subsistema: Es un conjunto de elementos que estan estrechamente
interrelacionados y son interdependientes, su interaccion hace que cualquier
cambio que se produzca en uno de ellos tenga influencia en los otros.
Situacién: Son las acciones para que las acciones, programas, proyectos o
medidas de politicas puedan ser ejecutadas en el tiempo previsto y
conforme a los objetivos y metas planeadas a trabes del proceso de

planificacién, institucional, temporal
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Segun Ballestrini (2002), el marco metodologico, hace se referencia “al
momento que alude al conjunto de procedimientos légicos, tecno-
operacionales implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto de
ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; a proposito de permitir descubrir y
analizar los supuestos del estudio y de reconstruir los datos, a partir de los
conceptos teéricos convencionalmente operacionalizados” (p.125 ) hay que
tener en cuenta que el marco metodoldgico presenta diferencias segun el tipo

de investigacion propuesta.

3.1. Tipo de Investigacion

En esta investigacion la estrategia adoptada coincide con la
metodologia aplicada al proyecto factible. La UPEL (1998) define el proyecto
factible como un estudio “que consiste en la investigacion, elaboracion y
desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para solucionar
problemas, requerimientos 0 necesidades de organizaciones 0 grupos
sociales” (p.7).

Ballestrini (2002), considera que “el proyecto factible es una proposiciéon
sustentada en un modelo operativo orientada a resolver un problema
planteado o a satisfacer necesidades en una institucion o campo de interés
nacional” (p.130).

De acuerdo a las definiciones anteriores, se puede decir que el
proyecto factible se desarrolla segun las etapas siguientes: el diagnéstico de
las necesidades, el cual puede basarse en una investigacion de campo o en
una investigacion documental, planteamiento y fundamentacion tedrica de la
propuesta; el procedimiento metodoldgico, las actividades y recursos
necesarios para su ejecucion, el analisis de viabilidad del proyecto y
posibilidad de ejecucién.

51



Fidias Arias (1999), dice: “la metodologia del proyecto incluye el tipo o
tipos de investigacion, las técnicas y el procedimiento que seran utilizados
para llevar a cabo la investigacién”. Es el como se realizara el estudio para

responder al problema planteado.

3.2. Nivel de Investigacion
Se considera la investigacion de caracter descriptivo ya que los datos
obtenidos en las distintas situaciones planteadas en la investigacion, son
descritos e interpretados segun la realidad observada en la organizacion.
Segun Sampieri R. (1991).” Refiere que los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, Yy
comunidades o cualquier otro fenémeno que sea sometido a analisis. Los
estudios descriptivos pueden ofrecer la posibilidad de predicciones, aunque

sean simples.”

Este trabajo de investigacion contribuye a una propuesta de un
programa de planeacion en el area de recursos humanos, para los
trabajadores del Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel”. Es un
proyecto factible porque consiste en la elaboracion de un sistema viable que
atienda las necesidades de la Institucién que lleve a una posible solucion de

las mismas.

3.3. Disefio de lainvestigacion

Se define el disefio de investigacibn como el plan o estrategia global
en el contexto del estudio propuesto, la investigacion se orienta hacia la
incorporacion de un disefio de campo. Ya que este disefio de investigacion
permite no solo observar, sino recolectar los datos directamente de la
realidad objeto de estudio, en su ambiente cotidiano, para posteriormente
analizar e interpretar los resultados de estas indagaciones, por otro lado se

emplearan fuentes documentales que soportaran la investigacion de campo
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por lo que se contrasta la informacidén contenida en las fuentes documentales
versus la informacion recolectada a través de los instrumentos aplicados en
el Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel”, dando lugar a un disefio de

campo con apoyo documental o disefio de fuente mixta.

La investigacion es de disefio de campo, Segun el manual de trabajo
especial de grado del la Universidad Catolica Andrés Bello, la investigacion
de campo, se caracteriza por los problemas que surgen de la realidad y la
informacion requerida se obtiene directamente de ella y se graficara.

Los disefios de campo pueden clasificarse como experimentales o no
experimentales. Dentro de los disefios no experimentales atendiendo a su
dimensién temporal o al nimero de momentos o puntos en el tiempo en los
cuales se recolectan los datos, los disefios no experimentales se pueden
clasificar en transeccionales y longitudinales. En el caso que nos ocupa el
disefio es transeccional ya que la recoleccién de los datos se efectia una
sola vez y en un tiempo unico. De tipo no experimental, porque no se pueden
manipular las variables, los datos a reunir se obtendrdn del personal
administrativo del Instituto. La Investigacion no experimental es investigacion
sistemética y empirica en la que las variables independientemente no se
manipulan porque ya han sucedido. Las inferencias sobre las relaciones
entre variables se realizan sin intervencién o influencia directa y dichas
relaciones se observan tal y como se han dado en su contexto natural

(Hernandez Sampieri y otros, 1998.).

3.4. Poblacién y Muestra

La poblacién es el conjunto de unidades o fuentes de datos que son
precisos reducir, proporciones manejables para poderlos explorar. Segun
Morales, Hernandez y Bautista (2003) “la poblacion se refiere al conjunto
para el cual seran validas las conclusiones que se obtengan (personas,

instituciones o cosas) a las cuales se refiere la investigacion”.
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La poblacion en esta investigacion esta integrada por el total de empleados
de nivel supervisorio, gerencia media, alta gerencia y nivel administrativo que
laboran en el Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel”, que suman un
total de 200 trabajadores.

En vista que esta poblacibn es muy pequefia y finita, todos los
individuos que la integran conformaran las unidades de estudio e indagacion,
por tanto, no se aplicaran criterios muéstrales, con la finalidad de extraer una
muestra reducida del universo y ampliar la indagacion a la parte seleccionada
de la poblacion, para finalmente desarrollar la inferencia o generalizacion en
el universo estudiado.

Hurtado de Barrera (2006) sefala que “el muestreo no es un requisito
indispensable en toda investigacion, eso depende de los propésitos del
investigador, el contexto y las caracteristicas de sus unidades de estudio.
Continla expresando que no es necesario hacer un muestreo en las
condiciones siguientes:

—La poblacion es conocida y se puede identificar a cada uno de sus
integrantes

—La poblacién, ademas de ser conocida es accesible

—La poblacion es relativamente pequefia, de modo que puede ser
abarcada en el tiempo y con los recursos del investigador”.

En el caso que nos ocupa, la muestra a utilizar cumple con todos los

requisitos antes sefialados (p.141.

3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Como recurso se utilizé la técnica de observacion directa, la revision
documental y una entrevista no estructurada orientada por objetivos
preestablecidos basados en la larga trayectoria y experiencia del investigador

en el area objeto del estudio.
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3.6. Operacionalizacion de Variables: Definicibn conceptual vy
operacional

Para Arias (2006) una variable “es una caracteristica o cualidad;
magnitud o cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis,
medicién, manipulacién o control en una investigacion”.

Dubs de Moya (2002) considera que en el caso del proyecto factible
para la construccion del instrumento es de suma utilidad categorizar y no
necesariamente operacionalizar las variables, asi mismo sefiala que en el
proyecto factible no se manipulan variables, esto solo se hace en casos
especificos, en la etapa del diagndstico o andlisis de discrepancias segun el
tema del estudio (p.13).

" Si no puedes medir no podras gerenciar * R. Kaplan
Cuadro N°. 1
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CAPITULO IV
PROPUESTA DE UN SISTEMA DE PLANEACION PARA SER APLICADO
EN LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS DEL INSTITUTO
NACIONAL DE HIGIENE “RAFAEL RANGEL.

4.1 Analisis de la Situacion
En el Instituto Nacional de Higiene deberia existir un sistema que le
proporcione al supervisado mas seguridad, confianza en el proceso que
sigue la Gerencia de Recursos Humanos es por y que se quiere implementar
este sistema , por cuanto las politicas no son llevadas a cabo como debe
funcionar en una instituciéon, y adecuar las estrategias que desarrolle la
gerencia de Recursos Humanos.
4.2. Propuesta de Sistema de Planeacion en la Administracién de RRHH
En cuanto a la Gerencia de Recursos Humanos deberiamos
presentar una gama de oportunidades y destrezas y poner en marcha las
cualidades de que goza la gerencia en sus habilidades y potestades como
la de disefiar politicas de personal que sean congruentes con la misién y
vision del Instituto. Asi como poder disefar las politicas de capacitacion para
que cualquiera de las gerencias, en el momento preciso, pueda contar con
el personal eficiente, eficaz y capaz de cumplir esas funciones y no se tenga
qgue buscar el recurso fuera de la institucion . Una Oficina de Recursos
Humanos que cumpla con las facetas del proceso en el que estamos
viviendo y que pueda dar al Instituto un nivel de personal especialmente
formado en los programas de planeacion y estrategia de los mismos la
importancia que tiene este Sistema de planeacion de recursos humanos es
mejorar la utilizaciébn de nuestro recurso humano que es un producto y que
se pueda crear una buena base de datos del persona para apoyar otras
gerencias. En referencia a evaluacion y clasificacion del personal

administrativo, debe regirse por la suficiente objetividad y para eso se debe
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respetar los lineamientos que nos proporciona Vicepladim, podriamos
hacerlos mas trasparentes con el proceso y asi no causaria tantas
inconformidades dentro del personal, debemos tener una vision mas abierta
a las necesidades de esta época, porque cada dia van cambiando las
politicas de recursos humanos; tenemos un producto que es el recurso
humano entonces debemos explotarlo, pulirlo sacarle el mejor provecho para
la Institucion.

La idea de proporcionarle a la institucibn una propuesta de mejoras
para el control de las actividades inherentes a la contratacion, seleccion y
desarrollo del personal que labora en la misma.

Se estructura la propuesta basada en las condiciones actuales del
Instituto y obteniendo las referencias necesarias para el control de personal.
De esta manera la propuesta esta fundamentada en recomendaciones, para
los puntos criticos detectados en funcion de los resultados obtenidos,
correspondientes a distintas areas que intervienen en la gestion del control
del personal las cuales no aprovechan al personal y no lo mantienen en su
debida area donde pueda desempafar sus funciones y pueda brindarle al
instituto mas beneficios.

Partiendo de la premisa de que la Gerencia de Recursos Humanos, no
es mas que un sistema que pertenece al sistema total conocido como
I.N.H.R.R., se dice entonces que el sistema propuesto a la institucion, esta
basado en subsistemas dirigidos a organizar y coordinar las actividades del
area de recursos humanos, asi como establecer funciones, para la
optimizacién de la gestion en el |N.H.R.R Los seis subsistemas que
conforman al Sistema de Gerencia de Recursos Humanos, son: analisis de la
descripcion de puestos, reclutamiento seleccion e incorporacion,
mantenimiento de registros, informaciéon del desempefio, capacitacion y
entrenamiento, y por ultimo, la remuneracion y beneficios, todos ellos
interactlan entre si, para conseguir el objetivo comun que todos persiguen,

que es, el de ser el Sistema de Gerencia de Recursos Humanos que optimice
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la gestion en el Instituto y se dedique a la buena Gerencia y no de politicas

gue a la larga terminan deteriorando la imagen y desempefio de la institucion.

En el cuadro N° 2 se evidencia las Ventajas y Desventajas tanto para

la Intitutcion como para el funcionario

VENTAJAS PARA EL PERSONAL

- Aumenta la satisfaccion de las personas
- Hay un desarrollo personal

-Aumenta la calidad de vida laboral

-Aumenta la motivacion de participar en el

programa

-Se cubren los puestos vacantes con el mismo

personal de la empresa
-Aumenta sus habilidades
-perfeccionamiento de las técnicas de R.R.H.H

-Aplicacion de sanos principios  de
administracion de culspide a la base de la
organizacion, principalmente en lo que se refiere
a las necesidades de relaciones humanos de

buena calidad
-Adecuacion de salarios y de beneficios

-Rendimiento de recursos humanos calificados y

altamente motivados dentro de la organizacion

- Garantia de seguridad personal del trabajador
en relaciéon con el empleo y las oportunidades

dentro.

VENTAJAS PARA EL INSTITUTO

- Aumenta los niveles de productividad

-Puede incrementar el rango de efectividad en el trabajo
- El personal se sentira mas comprometido con el instituto

-Las personas estdn mas dispuestas a identificarse con la

organizacion.

-No se tiene que contratar gente externa para cubrir los puestos

vacantes de la empresa.

-Es una herramienta de motivacion
- Mejora las actividades de los empleados hacia el trabajo.

- Limita la creatividad al solo enmarcarse a determinadas

politicas

- Las Politicas no prevén situaciones inesperadas

-Si las politicas no estan bien definidas pueden crear confusion

en los empleados.

Fuente de elaboracién propia a partir de Miller D.B. (1978)
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4.2.1. Marco Conceptual de la Planeacién
Un marco conceptual es un instrumento util en la elaboracion de un
programa de planeacion. En lineas generales, su estructura comprende tres

elementos principales, como lo ilustra la Figura 6

PLANEACION ESTRATEGICA
.| METAS, FUERZAS DEL MEDIO, NECESIDADES,

INFORMACION ”| ORGANIZACION, PREVISION, EVALUACIONES,
SELECCIONES, DECISIONES, )
OBJETIVOS ESPECIFICOS, PLANES, EJECUCION

SOBRE
PLANEACION OPERACIONAL
SUBOJETIVOS, NECESIDADES DE LOS
EL » SERVICIOS, ORGANIZACION DE LOS SERVICIOS,
EVALUACION, SELECCION, DECISIONES,
PLANES SECTORIALES, EJECUCION |
MEDIO

PROGRAMACION DE LAS TAREAS,
OBJETIVOS DE LAS TAREAS,
NECESIDADES, PROCEDIMIENTOS, <

EVALUACIONES, SELECCION, DECISIONES,
DOCUMENTOS, EJECUCION

Figura 6. Estructura de la planeacion integral.
Elaboracion propia

En la Figura 6 se muestra el proceso de planeamiento dentro de un
organismo. Puede observarse alli que la accién del personal y sus tareas
estan delimitadas. Los siete elementos del programa de planeamiento estan
presentados en un circulo para resaltar la continuidad de estos, entre las
etapas que se suceden en el sentido de las agujas de un reloj.

El primer elemento se refiere a la planeacion estratégica: decision

sobre las metas, cambios en esas metas, los recursos a emplear para
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alcanzarlas, y las politicas y estrategias que deben regir la adquisicion,
utilizacién y disposicion de los recursos. De manera mas especifica, el
proceso de planeacion estratégica esta integrado por los siguientes
subprocesos:

a) Definir las metas generales

b) Identificar las fuerzas del medio que determinan y limitan las actividades

c) Reconocer la necesidad del cambio

d) Organizarse para el cambio

e) Efectuar proyecciones en el futuro acerca de los factores que determinan

y limitan las actividades

f) Evaluar, seleccionar y decidir las alternativas

g) Fijar objetivos especificos

h) Elaborar planes estratégicos de accion

i) Obtener la aprobacién de los planes estratégicos

j) Realizar los cambios a través de los planes estratégicos

Aunque la expresion "a largo plazo" permite subrayar la dimension
temporal del planeamiento estratégico, la expresion "planeamiento al mas
alto nivel" describiria de manera mas conveniente esta funcion. En realidad,
el planeamiento a largo plazo, segun el uso caracteristico del término, no se
refiere tanto al periodo de tiempo futuro examinado sino a la confrontacion
sistematica con las condiciones, los problemas y las lineas alternativas de
accion en el futuro.

El segundo elemento, la planeacion operacional, se refiere a conjuntos
de programas detallados, uniformes y relativamente completos asociados
con la administracion en marcha del servicio de informacion. La planeacion
operacional puede ser definida como el procedimiento mediante el cual los
dirigentes aseguran la obtencion de los recursos y su utilizacion conveniente
y eficaz para el logro de las metas. El planeamiento operacional es el vinculo
entre los componentes de la organizacion (o sea las técnicas, los

documentos, los procedimientos, los planes estratégicos, las reglas, las
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personas, el capital y las instalaciones) para facilitar el curso de
acontecimientos interdependientes en una funcion determinada. En este
segundo nivel, interesan particularmente las personas - lo que éstas realizan.

El tercer elemento se refiere a planes que permiten ejecutar tareas
especificas. Interesan aqui, principalmente, las actividades técnicas. Se
considera que una tarea es un acontecimiento particular o una actividad
especifica realizada con la ayuda de instrumentos, de documentos, de
equipos y de técnicas utilizados por la organizacién para alcanzar sus metas.

iError!

lementos del programa dd

Planeacion

la Figura 7. Se muestra el proceso de planeamiento dentro de un organismo fuente

Manual de sistema de Servicios de Informacién
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Por su parte, la planeacibn como funcién ejecutiva, también debe
responder a las politicas que la entidad establezca; compatibilizando estas
con los propios objetivos de planes, programas, y proyectos. Por ejemplo
esta seria la estructura o la base de la Oficina de Planeacion y Estrategia,
que deberia de seguir el lineamiento y politicas de la maxima autoridad para
asi poder satisfacer las inquietudes y necesidades en su debida oportunidad,

y poder cubrir las vacantes y solicitudes de las otras gerencias.

Mision del la
Organizacion”

Perpectiva de
inversion
Environmental Scannnig Environmental Scannnig
Nivel Externo Nivel Interno
I [
Formulaciéon

Estratégica

Planeamiento de
Recursos Humanos

Implementacion Estrafegia Implementacion Estrategia
Eficiencia-Empleo-Estructura Desarrollg v Compensaciones

Evaluacion de Recursos
Humanos

Figura 8. Secuencia Estratégica Charles Greer (1995)
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CONCLUSIONES

0 La planeacién es un proceso que permite visualizar el futuro de las
organizaciones, facilitando la creacion de capacidades para futuros
acontecimientos y condiciones para el logro de los objetivos. Es el
punto de arranque del proceso directivo, derivando y ordenando
acciones futuras del proceso. Es decir, permite identificar la vision de
la organizacion, donde se establece, cudl es el objeto de la misma y
qué es lo que se quiere de ella, al igual se detectaran cuéales son las
principales debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas para
encaminar los esfuerzos de la organizacion en pro del desarrollo y

crecimiento, con una proyeccion a largo plazo.

o En momentos en que la inestabilidad de los recursos humanos atenta
contra el buen desarrollo de las organizaciones, la planificacion de
estos toma mayor relevancia. ElI poder conocer el prondstico de la
demanda de dicho recurso, hace disminuir el riesgo de fracaso en una
organizacion, pues se crean competencias que facilitan la consecucion

de metas.

0 La planeacion se concibe como el proceso que consiste en decidir
sobre los objetivos de una organizacion, sobre los recursos que seran
utilizados, y las politicas generales que orientaran la adquisicién y
administracion de tales recursos, considerando en el Instituto como

una entidad total.

0 La planeacion de recursos humanos es una de las herramientas mas
poderosas con las que puede contar cualquier organizacion, sea ésta,
pequefia, mediana o grande para llevar siempre hacia adelante su

negocio.
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RECOMENDACIONES

o Es conveniente que en la planeacién de recursos humanos del
Instituto Nacional de Higiene “Rafael Rangel”, participe el nivel
gerencial y supervisorio, a los fines de que el plan estratégico que

tenga la organizacion proyecte los recursos de personal necesarios.

0 Se considera necesario que los formatos de descripciones de puestos
se estandaricen. Asi mismo, se recomienda que la Gerencia de
Recursos Humanos, actualice las descripciones y especificaciones de

puestos, ya que son de gran ayuda para el personal nuevo.

o Desde el punto de vista legal es oportuno:
a) Considerar los resultados de esta investigacibn como apoyo

para el disefio de politicas en materia de recursos humanos.

b) Crear una cultura organizacional en la cual se identifique y

aprecien las diferencias presentes en la organizacion.

c) Establecer o mejorar el canal de comunicacion para que todos
los miembros del Instituto se encuentren informados sobre las

practicas ejercidas por el Gerencia de Recursos Humanos.

d) Crear un ambiente enmarcado por un conjunto de valores, un
sistema de desarrollo del talento humano, con el objetivo de
lograr que los trabajadores se identifiquen con el Instituto y
contribuyan a los objetivos de la organizacion.
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