AVANCE DEL TRABAJO DE DESARROLLO EN LA PLANEACION
ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS.

Los criterios de evaluacion de los trabajos presentados seran los siguientes:

e Formato: El reporte debe presentar: Portada, Indice, Resumen,
Introduccion, Desarrollo del Trabajo, Conclusién y Referencias (antes
llamada Bibliografia).

e Resumen: Debe describir brevemente del contenido esencial del reporte
de investigacion, que incluya el problema que se investigd, el método
utilizado, los resultados y las conclusiones.

e Introduccién y Cuerpo del Trabajo. Debe usted presentar los
planteamientos mas relevantes de la literatura técnica consultada,
sosteniendo el argumento principal de la investigacion.

e Discusion y Conclusiones. Sus conclusiones y aportaciones deben
basarse en la informacion presentada y en los resultados obtenidos y
deben incluir la reflexion sobre los alcances y limitaciones del desarrollo
de la investigacion.

e Fuentes de Informacibn o Referencias (antes denominada
Bibliografia). Debe cumplir con el nimero de fuentes necesarias para
desarrollar este trabajo. Las fuentes deben citarse en el apartado de
Marco Tedrico, con informacion actualizada y con las referencias
debidamente presentadas.

INTRODUCCION Y CUERPO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Planeacion Estratéegica. (Explicacion de lo que es la P. Estratégica)

Es la Planeacion (ver a futuro) desde un punto de vista general, proyectada al
logro de los objetivos institucionales de la empresa (Mision y Vision) teniendo
como finalidad basica el establecimiento de guias generales de accion de la
misma.

Este tipo de Planeacion se concibe como el proceso que consiste en decidir
anticipadamente sobre los objetivos de una organizacion, sobre los recursos
que seran utilizados, y sobre sus politicas generales que orientaran la
adquisicion y administracion de tales recursos, considerando a la empresa
como una entidad en su conjunto.

Las caracteristicas de esta planeacion son, entre otras, las siguientes:
Es original, en el sentido que constituye la fuente u origen para los
planes especificos a seguir en un futuro.
Es conducida o ejecutada por los mas altos niveles jerarquicos de
direccion.
Establece un marco de referencia general para toda la organizacion.
Afronta mayores niveles de incertidumbre en relacion con los otros tipos
de planeacion.
Normalmente cubre amplios periodos.
Su parametro principal es la Efectividad.
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ASPECTOS QUE DEBEN SER CONSIDERADOS EN EL DESARROLLO DEL
TRABAJO DE INVESTIGACION

La Planeacion de Recursos Humanos es al mismo tiempo tanto un proceso
como un conjunto de planes. Se refiere basicamente a cémo evaltan las
empresas u organizaciones, la demanda y la oferta futuras de recursos
humanos, es decir, cudnta gente me solicitard trabajo (demanda laboral) y
cuantas posiciones laborales podré ofrecer (oferta laboral). Ademas, un buen
plan de recursos humanos incluye también mecanismos para prever cualquier
contingencia que se presente entre la oferta y demanda.

Por lo tanto, la planeacién de recursos humanos determina cuantos y qué tipo
de empleados hay que reclutar o bien, en su caso, despedir de la organizacion.

Su trabajo debe incluir la MISION Y VISION DE LA ORGANIZACION

ORGANIGRAMA: De cualquier estilo, que indique al lector como estaria
conformada la organizacion.

PLANEACION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION

Dentro de los retos profesionales que se nos presentan en la vida cotidiana,
existen algunos referentes a la posibilidad de perder un importante negocio,
debido a que no ha existido capacitacion o capacitacion adecuada al personal
para cumplir con las especificaciones que nos exigen los clientes y que a su
vez forma parte de la Mision y Vision empresarial, ya que uno los factores mas
importantes son las metas de los intereses que gobiernan a la organizacion,
siendo precisamente, su Mision y Vision empresarial.

Por ejemplo, si dentro de las metas de la Direccidbn General se incluye un
crecimiento estable, la planeacion del empleo ser4 menos importante que si las
metas son de expansién acelerada, diversificacion y otros factores que
repercuten en las decisiones futuras de los empleados. Deben considerarse
aspectos tales como explosion demografica, proyecciones de indices de
crecimiento nacional, politicas gubernamentales, aspecto muy importante para
la planeacion. Las exigencias de igualdad de oportunidad de empleo y ascenso
exigen mas planeacién del area de recursos humanos para mujeres y otros
empleados de grupos minoritarios y categorias especiales.

Se refiere la decision de la empresa respecto a qué quiere lograr, o sea la
mision empresarial y por supuesto, como quiere lograrlo. Aun cuando la
planeacion de recursos humanos es importante para trazar un plan estratégico,
es aun mas importante echar a andar el plan. Asi, que cuando se tiene la
estrategia, la administracion de recursos humanos debe cumplir con su parte
correspondiente para asegurar el éxito de la planeacion estratégica global y de
esta manera ayudar alcanzar los objetivos de la organizacion.

Debe considerar también la edad para el retiro obligatorio, exhortaciones del
gobierno para contratar a discapacitados y personas de la tercera edad. Es
posible que la empresa no necesite planear con demasiada antelacion lo
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referente a puestos no calificados, ya que por lo general abunda la oferta de
trabajadores listos para ocuparlos, pero por otra parte, existen puestos que
precisan habilidades de alto grado y requeriran actividades de planeacion
proyectadas a uno o dos afos.

El caso de contratacion de ejecutivos de alto nivel, el proceso de planeacion
podria tener que anticipar las decisiones de la empresa a 10 afios 0 mas.

La Planeacion Estratégica de Recursos Humanos es el reconocimiento de que
las politicas y practicas de dicha direccion o vicepresidencia tienen relaciones
vitales con estrategia general de la entidad.

Una premisa central de la perspectiva estratégica de los recursos humanos es
gue estas politicas tienen efectos directos en la rentabilidad de una empresa.

Toda buena Planeacion de Recursos Humanos tienen cuando menos cuatro
fases o etapas:

Analisis de la situacién o reconocimiento del ambiente.
Prondstico de la demanda de recursos humanos.

Analisis de la oferta de recursos humanos.
Preparacion de planes de accion.

Por ejemplo, dentro la Planeacion Estratégica el inventario de
habilidades que es mucho mas que un simple listado de capacidades actuales
de los empleados.

Por ejemplo IBM tiene aproximadamente 16,000 trabajadores con un
inventario de habilidades y un catalogo de 94 clasificaciones de puestos en 13
grados laborales. Este tipo de control o bien inventario de habilidades, puede
responder a preguntas complejas tales como:

¢Los trabajadores tienen habilidades necesarias para desarrollar y generar
productos nuevos e innovadores?

¢,Qué habilidades tiene que dominar alguien antes de que sea contratado?

¢, Qué habilidades aprendera después de haber sido contratado?

¢, Qué habilidades necesita un empleado para ascender a cierto puesto?

¢, Quién puede fungir como supervisor de otros trabajadores?

¢, Qué tan eficaces son las personas sefialadas para ser supervisores?

En otras palabras, las organizaciones tienen analizar con anticipacion la oferta
y la demanda de empleados de tal manera que puedan dar los pasos
necesarios para modificar los horarios como resultado de despedir empleados.
La organizacion debe analizar la composicion de la fuerza de trabajo para
determinar si cumple con la legislacion laboral y en este altimo punto es donde
se centrara nuestra atencion.
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Es otro de los temas que
debera incluir en su Planeacion. Que se refiere a qué escala de sueldos y
salarios deberd aplicar la empresa para remunerar a su personal, que bien
puede ser por categorias especificas de la mas baja a la mas alta, y con el
manejo de Percentiles divididos cada uno de ellos en tres niveles de sueldo.

(Sueldos - Prestaciones — Costos adicionales
como Seguro Social, Impuesto sobre NoOmina). Es decir considerar el costo
del sueldo por personas y prestaciones de empleado, asi como los costos
adicionales que no paga el empleado pero si la empresa, como son
precisamente la cuota patronal del IMSS, el 2% sobre némina, Infonavit 5%,
etc.

Establecer un Plan de Reclutamiento, ya sea interno o
externo 0 una combinacibn de ambos, una vez, que se haya definido el
personal que se necesita por Direccion, Departamento o Seccion.

: Cudles seran los parametros o politica de Recursos Humanos
para contratar al personal.

: Cual es el plan estratégico para cubrir
esta parte tan importante de Recursos Humanos.

Como se llevardn a cabo las
evaluaciones, su frecuencia, su formato, quiénes intervendran, qué estilo se
utilizara.

. (O sea, el Analisis del Puesto como piedra
angular de la Planeacién y Administracion Estratégica de Recursos
Humanos).

Por ejemplo, el Balance Scorecard, dentro de la Planeacion Estratégica, es
utiizado para medir la focalizacion especifica en cada elemento de la
organizacion para lograr alcanzar los aspectos criticos de la gestién
empresarial, a saber:

. . Esto es traducir
las unidades estratégicas de negocio en estrategias y objetivos
especificos “ya aterrizados”. Para las metas financieras el grupo
empresarial debe considerar y enfatizar el crecimiento de mercado,
utilidades y flujo de efectivo por generar, pero siempre focalizando a las
necesidades del cliente perfectamente identificado en cuanto a
segmento, poder adquisitivo, gustos, necesidades, etc.
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Puntualizar y Traducir la
Visidén y estrategia
Definir la visidn empres.|
Obtencidén de consensos

COMUNICACION E RETROALIMIENTACION
ESTRATEGICA
INTERCOMUNICACION Y APRENDIZAJE
DEPARTAMENTAL -Articulacién de la visidn
empresarial compartida.

-Comunicacién y BALANCED -Retroalimentacién
Estratégica

aprendizaje SCORECARD -Revisidén y aprendizaje de la
-Establecimiento estrategia empresarial.
de metas

-Recompensas dadas

a medidas de mejorad

miento empresarial

ESTABLECIMIENTO DE PLANES

Y METAS

-Establecimiento de metas
-Alineacidén de iniciativas
estratégicas.

Comunicar y ligar los objetivos estratégicos a la Alta Direccion y a toda la
organizacion y la forma de medirlos. Esto es, comunicar a toda la organizacion
los planes por cada area involucrada, por medios escritos, boletines,
memoranda, videos e inclusive electrénicamente via Intranet. Por ejemplo,
entregas puntuales a los clientes sin errores y en el lugar adecuado. Esto
afecta a produccion, almacenes, ventas, depto. de embarques, logistica, etc.,
todo lo que se maneja en la Direccion de Logistica Es decir, unir esfuerzos
como un todo. Si los empleados de almacén entienden los objetivos
empresariales y sus repercusiones en lo que a ellos corresponde, habra sin
duda una cooperacion integral.

» Formular de planes de negocios, establecimientos de objetivos y
alinearlos a las iniciativas estratégicas. Esto es que, los ejecutivos
“Senior” deben establecer metas para medir el avance del Balance
Scorecard, a 1, 3 y 5 afios, los cuales al irse cumpliendo, mejorara
substancialmente la Mision de la empresa.

Por ejemplo, puede establecerse que el Retorno de la Inversion
se lleve a cabo en la mitad del tiempo originalmente presupuestado, 0
bien que se incrementen en un 150% las ventas netas en un plazo de 5
anos.

Para alcanzar estas y otras metas empresariales tan ambiciosas,
incluyendo a Recursos Humanos, los directivos y su personal staff
deben identificar las metas de cada uno de sus clientes, procesos
internos de los mismos, asi como el aprendizaje y perspectivas de
crecimiento.
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Estos

elementos provienen de diferentes fuentes, pero principalmente es

recomendable la comunicacidon continua con los clientes, conociendo sus

puntos

de vista como empresas. ¢Qué tipo de calidad de productos esperan

recibir?, ¢ En qué momento?, ¢ Con qué costos?, etc.

APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO

RESULTADOS
PERMANENCIA DEL PRODUCTIVIDAD
EMPLEADO EN LA POR EMPLEADO
EMPRESA

SATISFACCION

DEL EMPLEADO

T _ W

Capacidades Infraestructura Clima empresarial
Laborales del Tecnoldgica
Staff ejecutivo

Por ejemplo, la satisfaccion del empleado se mide por los siguientes elementos
primarios, no excluyentes entre si:

1)
2)
3)

4)

5)
6)

Héctor

Involucrar al empleado en la toma de decisiones

Reconocimiento personal por un buen trabajo realizado

Tener suficiente acceso a la informacion necesaria para que pueda
desarrollar sus actividades satisfactoriamente.

Motivarlo a que sea creativo y tenga iniciativa.

El Staff Ejecutivo debe darle el suficiente apoyo en sus funciones.
Satisfaccién total con politicas empresariales.
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Alta Gerencia

Staff

1) EIl papel de la Direccion es establecer claramente el concepto del BS
para poderlo comunicar al resto de la empresa. Eso es lo que usted
debe hacer pero a nivel de Recursos Humanos.

- Asegurarse de que el personal lo entiende y lo acepta o bien estar
dispuesto a recibir sugerencias propositivas.

- Cada gerente deberd aplicarlo segin sus circunstancias a su
departamento sin desvio del plan original.

- Los gerentes deberan darle seguimiento al plan

- Los gerentes deberan desarrollar y ejecutar planes de accion para la
implementacion del plan en cascada.

2) El papel de los empleados es comunicar el contexto, planes
organizacionales e iniciativas personales, previa autorizacion si hay
cambios importantes al plan original.

- Poner en marcha el Plan Balance Scorecard (BSC) a través de
explicar que es el BSC, como sera utilizado, en qué consiste su
aplicacioén practica, qué pasos se seguiran y en qué momento.
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3) El plan de utilidades

- Implementar en cascada la definicion de los objetivos financieros

- De la base hacia la Direcciébn establecer los elementos de los
indicadores no financieros.

4) Congruencia con los objetivos personales.

- Cada empleado debera establecer una estrategia congruente con el
objetivo general de la empresa y cual seria su impacto en los factores de
medicion de BSC

- Definicion de las metas personales que seran negociadas en cada
gerencia o division.

- IMPLEMENTACION DEL BSC EN EL PROGRAMA GERENCIAL

_|i. ESTABLECER EN FORMA CONCISA
o Y CLARA LA ESTRATEGIA

A 4

A 4

\ 4

i. FOCALIZAR LOS OBJETIVOS

A 4

ii. FORMAR A LOS LIDERES

\ 4

NUEVO BS
| IMPLEMENTAR LA INTERVENCION N CREAR UN
"| ESTRATEGICA - NUEVO
SISTEMA
DE ADMON.

CREAR UN SISTEMA EDUCACIONAL
EN LA ORGANIZACION

\ 4
A 4

ESTABLECER UN CONJUNTO DE
METAS ESTRATEGICAS

v

\ 4

HACER CONGRUENTES LOS PRO-
GRAMAS EMPRESARIALES ASIi
COMO LAS INVERSIONES

A 4

\ 4

DISENAR LA FORMA DE RETRO-
ALIMENTACION GENERAL

\ 4
\ 4
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Reflexiones sobre Capacitaciéon laboral.

En la era industrial el mercado laboral se manejaba tradicionalmente en
dos grupos, unos, los profesionistas con posiciones directivas y otros, que eran
aquellos que producian y embarcaban los productos. Esta mano de obra
directa era una de las variables mas importantes en la produccion utilizando
solo sus habilidades fisicas mas que intelectuales.

Con la automatizaciébn este segmento laboral tendi6 a disminuir
drasticamente y se amplid el segmento laboral dedicado a mejorar funciones
analiticas en &reas como ingenieria, mercadeo, administracion, entre otras.
Estas personas eran evaluadas en funcion a sus sugerencias de cOmo mejorar
calidad, reducir costos, minimizar tiempos de respuesta.

En la fabrica de motores de Ford Motor Co. habia un lema que decia
que, las maquinas estaban disefiadas para trabajar automaticamente, pero que
la funcion principal de la gente era PENSAR, resolver problemas, asegurar la
calidad total, no solamente tenian que estar viendo como trabajaban las
maquinas. Dicho de otra manera, se penso en la gente, como la “resolvedora
de problemas”. Invirtiendo en la gente, explotando su conocimiento, son
variables que han sido determinantes en la era de la informacion y entre otros
aspectos las empresas ahora estan invirtiendo en:

Calidad Total

Just in Time

Competencia basada en la rapidez

Nuevas empresas creadas por necesidades de los clientes
Actividades basadas en los costos gerenciales.

Poder laboral

Reingenieria

Sistemas ERP

Cada uno de estos programas ha demostrado un éxito, con Consultores,
“‘guris empresariales”, entre otros, sin embargo, a través del tiempo estos
programas han fracasado o han sido fragmentados, ya que carecieron de lo
mas importante que es ‘la interrelacién y conexién con la mision empresarial”,
no solamente para la obtencion de ciertas utilidades proyectadas. Se requieren
mejores controles y sistemas de administracion para ser mas competitivos,
poseer mas tecnologia y estar mejor preparados para manejar las variables
futuras, mismas que no pueden solo administrarse por un buen sistema del
control financiero basado en los éxitos del pasado.

ELABORACION DEL PROYECTO DE CONTRATO COLECTIVO DE
TRABAJO Y CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO.

PROPUESTAS CONCRETAS PARA OBTENER O ACRECENTAR LA
PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL. (EFICIENCIA, EFICACIA, EFECTIVIDAD)

PLAN DE MANEJO Y ADMINISTRACION DE LAS EVALUACIONES DE
DESEMPENO.
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