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RESUMEN

Este trabajo realizado en una institucion bancaria tiene como propdsito mostrar los
beneficios de contar con un sistema automatizado para ¢l registro. control v
seguimiento del personal que ocupa pucstos clave de la empresa.

Este sistema tambidn pretende que los responsables del drea de Recursos Humanos de
las empresas puedan dar respuestas inmediatas y objetivas de candidatos internos a las
constantes demandas de los directivos de reemplazar de mancra eficaz al personal en
puestos clave sin que esto involucre un costo clevado o adicional para la empresa.
fortaleciendo de éste modo la moral del personal al encontrar que al banco le interesa

su propio personal. su crecimiento y desarrolio.

tra la informacion curricular del
habilidades

El tema consta de cuatro modulos, El primero regi
personal clave. sus Jogros M reconocimientos. sus  caracteristicas
personales, grados académicos, diomas, asi como registrar sy situacion familiar v
posibilidades de ser trasladado a otra plaza.

La clave del sistema es la informacion capturada en ¢l primer modulo. ya que a partir
xplotando: por cjemplo éste moduloe puede proporcionar
cgmentos  de puestos, por dreas  geogrificas o dreas
niveles de sucldo. escolaridad. edad. estado  civil,

del moduio do
estadisticas  basicas por

organizativas ¢n  cuanto ¢
antigiledad ¢cn la empresa o en ¢l puesto, vida activa laboral ¥ otros conceptos,

SO esStara o
5

car comparaciones de los ¢jecutivos de un puesto
ado. conociendo guicnes se ajustan vy ¢n que medida

El tercer modulo puede reali
determinado contra un perfil de
a dichos requerimientos. ofreciendo retroalimentacion a las dreas de seleccion de
personal acerca de la calidad de su funcion con respecte a los requerimicntos de la
empresa y ajustar sus procedimicntos si es el caso.

< define como un simulador de reemplazos. Es decir se
de datos, realizando gjercicios de

El ultimo ¥ cuarto modulo
puede “jugar” en sentido figurado con la ba
busquedas de reemplazos a posiciones clave para acciones de inmediato o para llevar
a cabo un gjercicio de plancacion v estar preparado para situaciones contingentes.
ofreciendo informacion objetiva que bajo otras circunstancias las decisiones de
reemplazos se realizarian con “intuicion™. en situacion de emergencia » casi siempre
considerando a un reducido ntmero de cjecutivos.

35




INTRODUCCION

Hasta antes de los 807s, los recursos humanos constituian un ¢jemplo tipico de
recursos faciles ¥ abundantes. Era muy comun encontrar en las puertas de las fabricas
¥y de las construcciones un contingente enorme de candidatos que esperaban penosa y

largamente a que se les atendicra, Hasta aquella dpoca. los recursos rumanos

disponibles eran mas que suticientes para las necesidades de las organizaciones.

Ln una situacion de oferta gbundante de personal, las  organizaciones podian

despreocuparse de hacer inv

ryiones en el area de personal. Como consecuencia. los
cjecutivos del area de Recursos Humanos o Jetes de Personal eran solicitados solo
para caidar de problemas de corta perspectiva temporal y de complejidad elemental
relacionados con el simple mantenimiento vegetativo ¥ con el control austero ¥ rigido
de los recursos disponibles. Bl horizonte del drea de Recursos Humanos era limitado

a decisiones de catina o a prescripeiones de orden legal - laboral, En un pais como

cconomia cra fuertemente agricola. ¢l bajo nivel teenoldgico de las
pocas ¢ incipientes industrias existentes requeria apenas emplear trabajo manual poco

calificado.

Con ¢l rapido surgimiento de la industrializacion provocada en algunos centros
urbanos. especialmente en ¢l DF. v algunas ciudaddes de provincia, paralelo al
estfuerzo de oblencion de capital y tecnologia extranjeros, la situacion empresarial
sufrio un gran cambio: de repente. ¢l mercado de trabajo se fue sofisticando. El
profesional de Recursos Flumanos, poco habituado a la nueva coyuntura y sin la
preparacion suliciente para enfrentar la situacion. tuvo que improvisar la forma de
proveer a su organizacion de los recursos humanos necesarios para su operacion.

Cast ol mismo tiempo tuvo gue encontrar soluciones para desarrollar 1os recursos




humanos disponibles y adecuarlos a Ia teenologia requerida por fa operacion. asi
como encontrar las condiciones para retenerlos en su organizacion. Posteriormente

wvo gue estimular y realizar cambios en da organizacion pora adecuarla a e nuesva

conciencia adquirida mediante {a formacion v desarrolio de personal. en donde
ambos elenmentos se han retroalimentado entre sic A medida que se ha ido invirtendo

sarrollo de personal. {os recursos humarnos han adguirido nuees as

en la formacion v de
cion Jde

que exigen mejores condiciones generales de trabajo » de aph

< pectatiy

las nuevas habilidades adguiridas,

*nwa al protesional de Recursos Humanos

Hoy dia. el panorana de retos que se e pre
es  verdaderomente  espléndido. Is ahora solicitado para actiear en términos
organizacionales » no simplemente dentro de una vision  departamental. Suas
lobal. organizacional. sistémico.

estrategias de trabajo tienden a situarse en el nivel

¥ no simplemente en detalles o en planos aislados, circunstanciales, independientes s

climeros. como en antao.

misiones  duranie su

Fundamentalmente los Directivos Empresariales tienen dos
gestion: velar por el presesre de la organizacion manieniende fa calidad de los
productos /o servicios que otrece. vlevando ta productividad » cficiencia de fa
empresa v mejorando fa orentabilidad accionaria » en siz la segunda. es prever ol
as capacidades gue garanticen Ia

Jutniro proximo proveyendo ol organizacion de
arios para responder

permanencia competitiva contando con los clementos nece
adecuadamente 2 los cambios gue o presente of entorpo. e esta forma. los

empresarios hoy en dia ya no pueden durse ¢ lujo de excluir de la plancacion
estratégica de la organizacion a la plancacion de los Recursos Humanos: hoy resulta

vital para la consecucion de los objetivos planteados.




A menudo los directivos hacen las siguientes reflexiones:

& Cuento don ¢l mejor personal del medio?

LQuidnes

itosos?

0N {os cjecutivos mus e
121 perfil de mi personal cgarantizari la supervivencia de la empresa?

oA\ quién debo retener?

S quien nodebo retene

A quidn debo premiar o incentivar®?

sonal ¢

LQua tiempo de vida taboral teeal le queda a mi pe

LQue paliticas de administracion de personal debo implantar, cambiar o adecuar?

Durante los 25 anos quo tengo de colaborar en la tuncion de Recursos Humanos he

Visto que estos requerimiontos de informacion son generalmente plantcados sin

encontrar respuesta srlecuada, oportuma, p

wctica o completa. En ocasiones por tas

mismas demandas de la propia operacion del negocio » en fa mayoria de los casos
por carccer de un sistema de informacion contiable. practico y oportuno que permita

tomar las decisiones mas adecuados en este terreno,

Los  sistemas de informacion que generalmente llevan o mayoria de las
organizaciones se reficren al control v pago de nominas: sistema que tiene fines de

control de pago salarial, pago y control de ticmpo extra. gratiticaciones diversas,

retencion y pago de impuestos, ctecte

Iin si. dificilmente s¢ cuenta con sistemas practicos que apoyen una planeacién de

iones de sustitucion, contratacion o

Recursos Humanos, razan por la cual lax dec
Promocion se toman reactivamente cuando se presentan. Evidentemente los recursos

a laboral finita, durante la cual es

s tienen una vida acti

humianos de las empre



necesario obtener el mayor rendimiento posible en beneficio del individuo v la

cmpresa. ¥a que ambos son muteamente dependientes.

> la inquictud ¢ interés por disehar, desarrollur, integrar ¢

Por lo anterior ¢s que sur
implantar un Sistema de Informacion de Recursos Humanos que conjunte toda la

informacion necesaria, que e permita y factlite al Directivo tomar decisiones nus

ectivas para el mejor aprovechamiento de su personal y en beneticio de su cmipresa.
Con ¢l presente trabajo pretendo fograr los siguientes objetivos:

1) Mostrar la importancia y trascendencia asi como los beneficios que para los
Directivos tiene ¢l contar con un Sistema de Intformacion de sus Recursos
Humanos.

2) Facilitar ¢l analisis v la toma de decisiones en los diferentes procesos de la

Seleceidon  Interna. Capacitacion,

Administracion  de  Recursos  Humanos

Entrenamiento » Desarrollo, Tablas de Reemplazo: Cobertura de puestos

(imas jubilaciones. carga de trabajo. planes

actuales y tuturos originados por pro

. rotacidn. ete.

de expansion de la empre

Para lograr dichos objetivos s¢ han desarrollado cinco capitulos:

El Capitulo | Murco Conrexrual consta de una breve desceripeion de los cambios

a cconontico

recientes que se han vivido en ¢l entorno Nacional desde el punto de vis

v como estos han impactado fuertemente ¢l desarrollo de las empresas mexicanas y

la cultura organizacional.




IEn el Capitundo 2 Marco Tedrico se sceiialan los tundamentos conceptuales de las
principales teorvias de la Administracion que se dirigen hacia ¢l Recurso Humano

haciendo éntasis en la importancia del proceso de la Plancacion

stratégica dz los
Recursos Humanos vinculando ¢sta con la Plancacion Estratégica del Negocio,
El Capitule 3 presenta el

de

Caso ['rdctico en el que sce ord

ina ln propuesta de

sarrotlar un Sistema Automatizado  de Recursos  flumanos, mencionando  los
problemas a los que se pretende dar solucion asi como el universo que se tomoé comao

muestra v la metodologia utifizada para la implantacion de dicho Sistema.

En el Capitulo 4 Sistena Artomatizado para la Plancacion de Recursos Humanos se

describen cada uno de lox cuatro modulos que 1o integran: Inventario de Personal.

Istadisticas Basicas., Analisis de Calidad y Tablas de Reemplazo, mencionando la
utilidad ¥ contenido de cada uno de ellos, asi como tas politicas que se deben manejar
vara su mejor etectividad,

Se finaliza con ¢ capitulo 3 de las Conclusiones en donde se hace énfasis en los

riespos que tienen las empresas al no contar con Sistemas de Informacion de su

Personal incurriendo en acciones como buscar fuera de o empresa lo que muchas

veces se cuenta dentro. ademis de las conscecuencias en la moral del personal.
Rodolfo Ponce Ramirez.

Neptiembre de 1997




CAPITULO 1

MARCO CONTEXTUAL

1.1 ENTORNO ECONOMICO

1.2 RETOS DE LAS ENMPRESAS MENICANAS

NUEVA CULTURA ORGANIZACIONAL MEXICANA

1.3




MARCO CONTEXTUAL

1.1 ENTORNO ECONOMICO
A partir de los anos 40's. Jas organizaciones mexicanas disfrutaran Jde los beneticios

de la politica gubernamental seguida en materia de desarrolio industrial, icho lapso

niticatiyvamente. Las tuertes

TBOY N

logrd dar buenos frutos v la planta productiva cre
restricciones impuestas por ef gobicerno o la entrada de productos proyenientes del

dos o las emipresas.

extranjero. aunadas o a gran variedad  de estimulos oto
propiciaron que dstas se hicierun de un mercado interin pricriicamente cintivo. por lo

ad de exportar.

que en ningdn momento se sintio I necesia

ada de los 70 empezaron a soplar fuertes iontos

Sin embargo, a mediados de o ddée

de cambio y en muy poco tiempo se viro deoun entorno relativamente ostalde a oano

mirbulento que exigio. cada ves con may or insistencia, ¢f replanteitmicnio de niuchos

de Jos esguemas v de las politicas que habian funciomdeo bien en las dpo

bonanza,

Dichos cambios son consceucencia de L estrategia cmprendida por ¢! gobicrmo para

enfrentar ¢l agotamicento del modelo de desarrollo seguido desde los 008!

icanu

A partir de 1983 se empezd o dar un proceso de apertara en la cconomia Mes
stados nidos, B cronico ddticit

ion del gobicrmo de b

debhido en parte a la
al. oblivoe a4 ese

comercial norteamericano, vonsecuencia del control presupues

cobicrmno a presionar a sts vecinos del sur como i Otros palses a und mayor apertura

comercial.

cicer = B0t Nitos v Hechos, Diana, 1095,

Lihre Comercio A

! pazos. Lui




Bajo ¢l principio de reciprocidad. revisaron relaciones comerciales con M

ico
amenazaron con corrar I frontera o productos mexicanos si no tlegaban a un acuerdo

bilateral o

Mexico no ingresaba al GAT U tAcuerdo General de Aranceles y

Comuercio). Con ta oposicion de fos partidos v sectores de izquierda, en 1986 México

ingreso al GATT. o los 3

uientes el gobicrno mexicano decidio aceleray ¢l

proceso de apertura comercial como urt medio de combatir faintlacion mterna

Lo estrategia iniciada por la administracion de 198321989+ protundisada por o de

1989-1994 tiene dos vertientes principates: e macrocconomica. tendiente a conseguir

la estabili

acion  como  condicion  necesaria o reinicur ol crecimiento

fundamentalmente por o via de Ja correccion delb descquitibrio de tas tinanzas

puablicas: v la microcconomic

LUy o propositoinicial es romover fa cntdad de
obsticulos  burocraticos. monopolios, oligopolios »  estimoeos gquo e fucron

acumulando a lo lar

yvide lTos anos hasta convertivse en un tonnidable impoedimente o
la ctficiencia » productvidad de la ceonomia. Tal remocion os o meior manera de

utilizar adecuadamente los escasos recursos del pais. Posteriorniente

as inversiones
publicas vy privada se canalizan a obras indispensables deinfracstructura lisien y

huma

. orezagadas considerablumente convirtidndase en un obsticulo baportame

para ¢l desarrotlo.

121 control de precios prresentado por el gobicrno mexicano a la apinioa pablica conto

un "Pacto Social™ ha

ido apoyado por ana oler adicional de bienes

importados con

base en un precio conmrolado deb dolar.

Independicontemente de todas fas causas que Hevavon al

gobicrne a la apertura de su
cconomiu. ¢l hecho ex que en pocos anos ha desmantetado gran parte de Ta estructura

protecoionista moesicana.




Durante 1993, los objetivos de la politica ccondmica fucron:

1) Consolidar el procese de abatimiento de la inflacion.

Propiciar ¢l incremento del emipleo a través det erecimiento de la economia,
Fomentar la competitividad » protundizar en fas retormas estructurales que
instrumento el gabicrno »

4 Continuar las labores de mcjorimicento social,

i este contexto, ¢! 1R de Noviembre del mismo ano. tue aprobado por ¢l consejo de

los

ados Unidos o Tratado de, Tibre Comercio entre Meéxico. B,

ooy Canadae
entranda en vigor a partiv del Too de Foero de 1994 ntendido como un acucerdo para

tacilitar i compra y venta de productos industriales s agricola

tambicn regula las
trimsaceiones de los servicios como son, entre otros, ¢l transporte  terrestre. las
telecomunicaciones, los servicios protesionales, asi como los bancos » companias

ascguradoras,

I TLOC o8 una continuacion » una protundizacion de fa retforma cconomica en un

marce de rectprocidad. En T9US82

nuestra cconomia era twotalmente cerrada con tas

importaciones sujetits a permiso previa y wn arancel maximo de 100%5,,

En la actuaiidad ¢l pais atraviesa por una oris

~ que afeetd la

tuacion de las
cempresas que hasta principios de Diciembre de 1994 se consideraban con capacidad
competitiva en ¢l contexto del Tratado de Libre Comercio. El grave deterioro en la

planta productiva redujo al 30% |

capacidad competitiva de las empresas mexicanas,
las cunles ahora se sienten en franca desventaja para atrontar los retos del Tratado.
Por otra parte. se percibe una indefinicion, un in passe. del presente gobicrno ante

dicho Fratado.




3

n un balance. los efectos de los ca

si dos afios » medio de la ¢ s son: desplome de

la produccion. caida en las ventas. contraccion en fa utilizacion de la capacidad

instalada. descenso en los mirgenes de utilidad, Jdisminucion en la inver:

sidn » en ol

cmpleo. despido masivo, tucerte moderacion salar

al v quichras masivas de micro v

pequenas empresas,

De acuerdo a una investigacion realizada por X Financiero™, solo en los primeros
diez meses del acwual gobierno los mercados financicros mvicron lu peor erisis del
siglo v Ta actividad productiva resintio ol mayor desplome de Jos altimos 30 anos.

Lregistrd una caida del 3.8

Nuestra cconomia se encuentra en ahicr

oen el
primer semestre, intlacion anual det S0%0, creciente desemipleo y una deuda exterior

on aumento,

Sin embargo. la misma devaluacion del peso favoreeid un histaorico  superavit

comercial con Estados Unidos mas alto ain gue ¢l obtenido por Canada. iste

superavit es el resuliado de exportacioness mexicanas a Estados Unidos contra las

ventas estadounidenses al mereado mexicano.,

Son  indudables  Jos

alcanzados  con ¢l programa Jde emergencia

macroccondémico aplicado por el gobierno a raiv de ia devaluacion de nuestra

moneda. Bl gobicrno de Istados Unidos considera que nuestro pais recuperard el
crecimiento cconomico en 1997 gracias a la correcta aplicacion de sus politicas
financicras. relorma estructural v sobre odo el fuerte crecimiento del comercio

exterior”.

2 El Fincnciero. Ao XIV. Nam. 3793, Agosto 18, 1995,
Flhidem. Ao NIV, Num. 3776, Agosto 1, 1995,




Lo es. la incipiente estabilidad amparada en ia recuperacion de los mercados
cambiarios y de dinero ticne perspectivas de mantenerse en lo que resta del 1997, sin
cmbargo la cartern venada v la caida en o produccion  se o presentan como

importantes obsticulos para recuperar el erecimionte en el corto plazo.

1.2 RETOS DF. LAS

TPRESAS MEXICANAS

El Centro de Estudios Beoanomicos  del Sector Privado (CLRESPY  publico los

resultados de su encuesta semestriad "los efectos de Ta erisis sobre la emipresa en el

primer  semestre de 1995370 De una muestra de 299 emipr

s industriales,

come

jales y de servicios de las ciudades de Meéxico., Monterr

. Guadalajara
Leon. confirma que Tl erisis atectd por igual a todos tos establecimientos aunque su
impacto ha sido particularmiente severo en las de menor tamano, las cuales recortaron
37.2 o su plantiila laboral, Para subsistir, las empresas despidicron a 01,695 de su
personal v trabajan 41.4%6 de su capacidad instalada, Prevén que la recuperacion en

los volumenes de ventas. produceion v

entabilidad de Tas empresas no se darid antes
de 1997,

Los retos a que se enfrenta la Empresa Mexicana para ¢l Bienio 96-97 son tos

siguicntes:

e Sobrevivir. mantenerse en el mercado a cualquicer costo
e Retener al personal major preparado
-

En lo posible. continuar con el proceso de modernizacion de la Planta

Productiva

T ibid. Afo XIV. Nam. 3783, Agosto 8. 1995,




Reconquistar la confianvza de los inversionistas

Hacer frente @ osta situacion no es tcil, requiere en promer lugar de una capacidad de

o

puesta mipida de las empresas para ine

mentar sus nively

de productividad,
alidad. rentabilidad ¥ competitividad. Ea pocas palabras. nos cncontramos ante a

organiz .48 NUCVAs CIrcunstiineias exigen  nues as

estrategias: 1a velocidad de tos sucesos requicre de rapides en o toma de decisiones:
I magnitud de los retos demanda creatividad v espivitu innovador. Sitodo osto no se

da. os muy probhable que muchas organizaciones ~i

m desapareciendo

21 pobicrno. los cmipresarios y los administradores estin conscicntes de gque las

organizaciones en general, v especialmente aquellas o fas gque aleeta o alectard la
apertura comercial, deben modernizarse. Sin cmbargo. al hablar de modemizacion se

hace dntusis en los aspectos teenologicos implicados en el

Cicrumente éste

tuctor esencial para alcanzar la calidad que requieren nuestros productos,

Siuna organizacion tiene que levar a cabo vn fuerte proceso doe cambio en alguna de

sus variables, debera contemiplur también &

inwoduccion de cambios paralelos en

otras  de  cllas, Lox subsistemas  teenologicos, inancicros. de comercializacion
administrativo v humano  ostin intimamente relacionados . entre sy son
interdependientes. Bl reto ex hacer que las organizaciones meNicanias sean  mas
productivas

. omds eficientes » mads competitivas,

que sus productos yoservicios
alcancen altos estindares de calidad, Sin cmbargo, hay que tomar en consideracion

que todo esto se loprard en la medida ea gque cuenten con una estructura idonea. con

procesos administrativos adecuados para aleanzar las metas tijadas v con ¢f personal
satistecho, motivado. capacitado vy compromatido con o que se ha dado en Hamar

una "Cultura de Calidad™,



La cuestion fundamental s sila empresa mexicana esta dispuesta y preparada para

implantar las cambios gue le exig

afectar su si

e el entorno v especialmente aquellos gue pueden

o do vatores v creencias, esto esosu cultura organizacional.

L.3NUEVA CULTURA ORGANIZACIONAL MEXICANA

Se pucde deducir que existe una culiura organizacional mexicana gue se refleja en un

“Eistilo Administrativ o™ propio de las empresas Jde nuestro pais,

Ploracio Andrade Rodrigucs de San Migue!l seiiaba

culiura o

1J

b

sceis rasgos

racteristicos de fa

anizaciona) mexican:

mizaciones e

icanas  tienen por lo general una muarcada rigidez
estructural carncterizada por una fuerte coneentracion del poder y de la autoridad.
por la centralizacion en b alta diveccion de 1a toma de decisiones y por un exceso

Jde control sobre las actividades del personal.

121 lider

2o os predominantemente autoeriatico. por la que se concede una gran

importancia a la jerarguia ¥ a Ia disciplinag,

El trabajo en equipo y Ia participacion del persenal. adn en asuntos que

competen  directimmente a4 sus funciones  y  responsabitidades. se dan muy

rarmmente. imperando el individualismo v 1a basqueda de midritos personales.

Junio. 1989,

1L Reto de fos Noventa para las Orpanizaciones Mexicanas.”™ Manugement Todeay.




esquema trae como consccuencia natural que la creatividad de la gente se
encuentre inexplotada.

4. La planeacién esta reservada a un selecto grupo de personas. No es sistemitica y
esta enfocada en la mayoria de los casos al corto plazo. 1o que provoca que los
programas establecidos muy pocas veces se cumplan como se habian previsto y.

por lo tanto, que se den altos niveles de improvisacion.

5. La tecnologia administrativa es muy primitiva, por lo que en muchas ecmpresas

existe un considerable rezago en la aplicacion de herramicntas "Avanzad o

anizacional,

heterodoxas.  Por  cjemplo.  Intervenciones  de  Desarrollo Oryg
Planeacion  de Recursos  Flumanos, Plancacion de  Carrera, Programas  de
Evaluacion Sistematica y Objetiva del Desempeiio. Liderazgo  Situacional,

Calidad de Vida cn el Trabajo. etcétera.

6. Todos estos factores. aunados a un conocimiento insuficiente del mercado,
hacen que la respuesta a las demandas v a las oportunidades del medio ambiente
sea lenta, excepto cuando es 1a capula de 1a organizacion la que estd interesada en

que esta respuesta se agilice

Los rasgos definidos corresponden  bdsicamente al modelo "Burocrdtico”™ de

organizacion conocida también como “Mecanicista” derivado de  las  teorias

organizacionales de Taylor. Fayvol y Weber.

El problema se presenta con la apertura comercial ot los mercados internacionales. ya

que lograr los estandares de calidad y competitividad requeridos implica que las



organizaciones sean mis flexiblies ¢ innovadoras, y la burocracia es la gran enemiga

de la innovacion y de la flexibilidad.
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MARCO TEORICO

2.1 TEORIAS DE LA ADMINISTRACION

La Administracion ha sido considerada como:

+)

Una de las actividades mas antiguas, pues nace con la civilizacién misma,
cuando los hombre

cmpiezan a hacer las cosas juntos, como necesidad de

un esfuerzo cooperativo organizado hacia objetivos comunes.

Una féenica debido a la conceptualizacion como instrumento para aleanzar

los objetivos de los organismos sociales a través de una serie de pasos bien
definidos.

Un arie. ya que requicre de creatividad y ejercicio del entendimiento, asi

como ciertas habilidades para 1a toma de decisiones.

Una ciencia debido a la aplicacion de mdtodos cientificos en  sus

procedimientos.

A pesar de haber surgido hace muchos siglos. fue hasta tinales del siglo pasado

cuando un ingeniero norteamericano. Frederick W, Taylor (1856-1915) se convierte

en el primer hombre gue realiza investigaciones aplicando ¢l método cientifico al

desempeiio de ios trabajadores,

Movimientos.

mediante el estudio de la Tuora de Tiempos y

22




tJ

. Disecfio de la mejor manera de reatizario

. Seleccion de personal mediante prucbas psicolog

cas

3
4. Capacitacion de los trabajadores

Evaluacion del desempeno

6. Papgo de incentivos v sueldos de acuerdo i su desempeino

Posteriormente. en 19160 ¢ industrial francés Henry T

vol. a quicn se le conoce

como Padre de ta Teoria Administrativa, encabeza el movimicnto de la Cien

tde Ia
Administracion ¢ implanta los principios fundamentales de la gerencia general ¥ ia
estructura  organizacional. relacionadas con plancacion. organizacion.  ejecucion.

coordinacion » control de las actividades de produccion dando con esto una
perspectiva general de la Administracion, Con este movimiento surge en las grandes
empresas un enfoque plancado de la funcion del personal (quicen dehia hacer qué s

cwindo).

Durante el periodo comprendido entre finales de los 30'% ¢ inicios de los SO impero
un movimicento lHamado de las Relaciones Humanas resultado de los experimentos

rcalizados con varios grupos de trab.

adores de una planta eléeirica efectuados por un

protesor australiano de la Universidad de Pennsylvania, Elton Mayo. Los resultados

de estos experimentos hacian hincapi

en la importancia det individuo comeo recurso

1y hacian énfasis en las relaciones interpersonales, en la comunicacion v

en ¢l don de mando de los jetes ‘como tactores para mejorar fa productividad de los

12
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cmpleados v de la orpanizacian. Surge asi. producto de este movimicento. la necesidad

del Desarrollo Gerenceial.

ade los SO's0 un profesor del Instituto Tecnologico

Postertormente. durante la décad

s entre los enfoques

achusetts, Douglas Ne Gregor establece claras diferenci

de Nas

de Taylory fos de Muayo creando asi dos teorias:

o La Zeoria YV considera que: el hombre es basicamente 1lojo ¢ irresponsable

M osiente un rechazo natural por ¢f trabajo » lo evitard si pucde. Trabaja
anicamente  parg satisfacer ante todo sus necesidades Asiologicas v de
seguridad a traves del beneticio ccondémico. Puede ser motivado mediante
amenazis vocastigos v ose e debe presionar v controlar con objeto de aseguran

su buen desempeno.”

2. La Yeoria ) postula ques ..l hombre stcamente  trabajador y

responsable. realizard ¢l auto correccion y auto control ol realizar su trabajo
en el cumplimicento de los ohjetivos, Esto supone que los individuos tienen
potencial para ¢l desarrollo. son responsables . son motivados por la

acerin tunto los

necesidad de estima v auto realizacion que. si lo logran, sat

objetivos individuates como los organizacionales.™

Durante csta misma  Jpoca. las  investigaciones de Herbert Simon sobre el
funcionamiento de las organizaciones. las de Chris Argyris acerca del impacto de la

organizacion sobre el individuo y las de Rensis Likert relativos al clima v eticiencia

C Rast F. Administracicn en las Organizaciones, Un enfoqre de Sistemas. Me Graw
Hill. México. 1982, p. 277.
‘ Ibidem p.278.




organizacional. dan origen a una nueva tcoria en la Administracion:

Infoque de
Contingencias:  "Las acciones gerenciales  dependen de las  caracteristicas

situacionales en la obtencion de resulindos organizacionales™.®

Bajo este entoque surge la expresion de Plancacion de Personal. teniendo gue ver
ante todo con "la prediccion del personal que entrard a Ll empresa y con el suministro
de personal apropiado desde atuera™.” Este entoque hace hincapié en ¢l empleado

como individuo y en la necesidad de planear su desarrolto dentro de la arganizacion.

La ultima teoria que hizo grande

s a la administracion fue el Entoque de

Sistema, creado por Ludwing Von Bertalantly, biologo francés que define al Sistema

como:

“Un todo unitario organizado compuesto por dos 0 muids partes. componente
o subsistemas interdependientes v delincado por Tos Himites, identificables
de su ambiente o suprasistema. La organizacion s un sistema. ¢} personal.
las tareas y la gerencia son interdependientes v a su ves torman subsistemas.,

el cambio en una de estas partes atecta al resto.” '

En las ualtimas dos décadas ha surgido una Huvia de worias »  enfoques

administrativos, algunos de ¢llos de procedencia oriental: Teoria Z. Administracion
por Objetivos, Desarrollo Organizacional. Busqueda de la Excelencia, Calidad Towal.

Competitividad. Productividad. Circulos  de Calidad. Justo a Tiempo. Mecjora

¥ Hampton. David R. Administracian. Me Graw Hill. Meéxico. 1982, p.551

Y Alpander. Guvence. G. Plancacion estrarégica aplicada a los Recursos Humanos.
Norma.

Colombia. 1982,
' Kast, Op. Cit. p. 107,
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Continua, Empresa Humana, ete. pero todas estas dan un gran peso a la importancia
del desarrollo » bienestar del factor humano por lo que algunos autores mencionan
que estamos viviendo la era det bienestar social, que tienen por objetivo mejorar la

calidad de vida del trabajador.

2.2 PROCESO DE PLANEACION

La Administracion en su aplicacion. desde Henry Fayol. se concibe como un proceso
que considera basicamente cuatro grandes ctapas consecutivas que favorecen la

eficacia v eficiencin organizacional.

Las etapas del Proceso Administrativo son:

€
i

1. Planeacion
. Organizacion H
3. Direccion

4. Control

La Plancacion es la basce de toda administracion cfectiva, que determina en la

nizacion:
Objetivos qué v por qué se debe hacer
Metas como., cuiando y donde se debe hacer
Recursos con qué ke va a hacer y quién lo va a hacer "
Programacion cuando sn;- viaa hacer .
Presupuecesto Cuanto nos va a costar

26 :




Russell L. Ackoftl profesor de la Universidad de Pennsylvania afirma en su libro L

Concepto de Plancacion de Empresas:

"La plancacion es proyectir un futuro descado v los medios cfectivas para
conseguirlo. Es un instrumento que usa el hombre sabio: mas cuando 1o

mangjan personas que o lo song o menudo se convierte en un ritual

a pero no el

incongruente que proporciona. por un rato. paz a la conciene

futuro que se busce

La planeacion es algo que se debe realizar antes de otectoar una accion ¢ implica un

idas hacia la produccion de uno o mas

conjunto de decisiones interdependicntes dirig
20 al

rados que no os probable que ocurran a menos que se

estados futuros des

respecto.

wio

Por lo anterior. ¥ debido a la naturaleza del entorno, resulta cada vers muis nece
dedicar un mayor tiempo v esfuerzo o este proceso de Plancacion. ol cual debe

icus:

considerar las siguicntes caructeri

1. Factible de realizarse

Congruencia entre todas las acciones del plan

3. Dindmico para que continuamente se esté evaluando y corrigiendo el
rumbo de¢ las acciones

4. Flexible y participativo. ya que todos los involucrados en las acciones
deben participar en su elaboracion

5. Debe contar con objetivos claros. precisos y conceisos

ico. 1990. p. 13.

" Noriega Limusa, Mdé




6. Las metas deben ser cuantificables
7. Los sistemas de informacion deben ser efectivos ¥ que permitan la
retroalimentacion puara tomar las decisiones aportunamente que corrijan

lus desviaciones,

La necesidad de plancar es tan obvia que todo mundo la acepta. pero es una actividad

to de los directivos y pocos se

tan dificil ¥ compleja que pone en juego al intele

atrew

o realizarla, ya que para que sea atil se requicre constancia y efectuarla en

forma permanente. para irla mejorando cada vez hasta convertiria en un proceso

tematico » continuo de toma de decisiones.

Uin proceso de plancacion reduce los niveles de incertidumbre. evita las acciones
improvisadias  y  cstablece un sistema racional  para la toma de  decisiones
proporcionando las pautas para ¢l control v evaluacion de las acciones v los

resultados obtenidos,

Nunch y Gareia, en su libro Fundamentos de Administraciéon'™, menciona tres tipos

de Plancacion:

Establece  los  lineamientos generales de la Plancacion,

sirviendo de base a los demas planes (tacticos y operativos). Es disciiada por

los miembros de mayor jerarquia de la empresa y su funcion consiste en

cion de los medios necesarios para alcanzar

regir la obtencion, uso ¥ dispos
los objetivos generales de la organizacion. Es a largo plazo y comprende

toda ta empresa,

Munch Galindo v Gareia Martinez, Fundamientos de Administracion. Trillas,
México. 1992, p. 70,




Jerarquicos de o empresa. Por Lo generall determina las

Tiictica: Determina planes mids especiticos que se relic

n o cada una de fos
departamentos de L cmpresa y que se subordinan a los planes estratégicos.

Es establecida y coordinada por los dircctivos de nivel medio (Gerente

Funcionales) con el 1in de poner on practica los recursos Jde la empresa. Los
planes thdcticos por su extablecimiconto y su ciccueion e Jdanoaomediano s

corto plazo y abarcan un area de activicld especitica.

Operativa: Sc rige de acucrdo o los Hincamientos establecidos por la

plancacion tictica y <t funcion consisie en o tormulacion y asignacion Je

actividades muas detaliadas gue deben cjecutar tos daltimos niveles
actividades gue
deben desarrollar el clemoento humano, Los planes operativos son a0 corto
plazo v se refieren a cada una de las unidades en que seodivide un area de

actividad,

{

{
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IZn ¢l siguiente esquema “Tipos de Plancacion y Niveles de Bjecucion™? se puede

observar quien debe realizar los diferentes tipos de Plancacion:

: ; NIVEL

i : DIRECTIVO
; MANDOS i
: INTERMEDIOS :
NIVEL
OPERATIVO

TIPO DE PLANEACION
OPERATIVA TACTICA ! ESTRATEGICA

2.3 PLANEACION ESTRATEGICA DE RECURSOS
HUMANOS

Bajo el enfoque Jde Sistemas, en las grandes organizaciones existen cinco tipos de

- . . a
recursos y cada uno de ellos es administrado por un subsistema especifico’™:

Recursos Materiales Administracidn de la Produccion

Recursos Financicros Administracion Financiera v Contable

Recursos Mercadotécnicos Administracion Mercadotéenica

' bidem. p. 71.
' Chiavenato Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Me Graw HHlL

México. 1987, p 109,
30




cion Cieneral

ritivos Adminis

Recursos Admin

Recursos Humanos Administracion de Personal

Alpander menciona que:

I dxito sostenido de una organizacion depende de su capacidad para

adquirir 3 aprovechar los recursos que necesita para fabricar » vender
sus productos M servicios. La organizacion pucde operar con total
eficiencia  solumente  cuoando  ticnen ¢ poersonal necesario para

convertir los mismos on productos de alta calidad. T.a empresa que

cuente con ol personal idonco en ¢! tugar apropiado v en el momento

fniziacion competitiva”

oportuno. serd una org
La Plancacion de Recursos Humuanos trata de cubrir las demandas de fa Emipresa vs,
acciones

Los Recursos THumanos  disponibles mediante ol estableciniionto de

concretas para lograr los objetivos v metas empresariales predefinidas

El ctectuar un Proceso de Plancacion on muateria de Recursos Humanos implica dar

iguientes preguntas:

respuesta a las

1. Cudiinta gente ¥ con qué caractensicus s roguicre
Para qué pucstos y cusiindo se necesita

> Aan a conseguir

3. Caomo v dénd

4. Qud se le va a olrecer

Y op. Cit. pa21.




3. Qué clase de adiestramicnto. capacitacion, entrenamiento o desarrollo

requiere

6. En qué cantidad se le va a proporcionar esta capacitacion a fin de:

* Conocer y desempenar eo forma optima las tunciones que se le asignen.

e Aumentar sus habilidades acuwuales v luwaras
e Poder cubrir sus propias necesidades de desarrollo
7. A quidén se le debe disenar un Plan de Carrera Organizacional y en qué va a

consistir
8. Cusiles son las prioridades en materia de Recursos Humanos
9. Ddnde se capacitara al personal

10, Cusinto va n Costar esta capaditacion. v

1. Como se puede mejorar ¢b ambiente laboral ¢ co. cconomico v sociab) a
1in de motivar al personal para que trabaje toan cerea de los limites de su

capacidad como sea posible. asi como para desarrollar sus capacidades.

ctectaa la Planeacion de Recursos

<. normalmente

1 las empresas grand

Humanos en torma independiente: Bl Departiunento de Reclutamiento v Seleccion
realiza ol suyol en iguad forma ol de Capacitacion 3 Desarrollo o ¢l de Relaciones
Laborales y con frecuencia estos planes suclen ser incongruentes o contradictorios, va
que no consideran fus necesidades de la organizacion » de sus miembros. asi como

las condiciones del mercado, La teenologia v ta propia oferta y demanda del personat

por parte de a tinca.

Por fo anterior es de suma importancia considerar estos tactores v realizar un Plan

Integral de Recursos Humanos acorde a las estrategias de fa organizacion.

'.:
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Es importante resaltar que para que tenga valor la Planeacion de persanal esta debe

estar considerada bajo un enfoque integral o sistémico con todos v eada uno de los
procesos de recursos humanos. Por cjemplo. los planes de capacitacion de la empresa
deben reflejar sus planes para reclutar v seleccionar nuevos empleados:  por

rados al proceso general de

consiguiente, los planes de personal deben estar inte,

plantas de produccion,

plancacion de la organizacion. Si se picnsa en nue

reduccion del nivel de actividad o nuevos negocios: todo esto ticne implicaciones
importantes en la mano de obra que atectarin ¢l proceso de reclutamiento v de

capacitacion,

cDe qué manera la gerencia cubrird las vacantes que inevitablemuente surgen on la

organizacion?. Sc podria esper a4 que  surgicra primero la vacante pa
posteriormente cubrirla lo mejor posible. aunado ol costo directo ¢ indirccto que

significa la busqueda, adiestramicnto & productiv idad del reemplazo,

La mayoria de los gerentes  utilizan  oste sistema que segunpnente es o

S.ne asi para organiZzaciones mas

suficientemente ¢ficaz en organizaciones pequeiis

*a evitar problemas v crrores de altimo minuto, para lo

grandes, sobre todo si se de

cual es necesario realizar la plancacion ¥ proyeccion de personal,

LLos planes de personal se construyen sobre la base de principios » suposiciones
bdsicas sobre ¢l futuro y ¢l proposito es desarrollar dichos principios basicos. G.
Dessler'® indica que son cinco los factares que se deben considerar en la proyeecion

de personal:

e Pessler. Gary. Administracion de Personal. Prentice Hall, 1991,

12
b



- La rotacion proyectada como resultado de renuncias o despidos

- La calidad y naturaleza de sus empleados

- Las decisiones para mejorar la calidad de los productos v/o servicios
- Los cambios tecnologicos » administrativos

. Los recursos financicros disponibles

Es importante scfialar que la planeacion os un puente que une a lo que somos en el

presente con lo que queremos ser en of futuro, siempre ajustandose a las condiciones

ambientales que prevalezean.

¢ como "hacer

La Plancacion fija con precision "Lo que va a hacerse”. Suele defini

que ocurran cosas que de otro modo. no habrian ocurrido.”

La Plancacion de Recursos Humanos se vuelve clave confornie aumenta el ritmo del
cambio en el mundo. PPor ¢llo requiere de una mas cuidadosa planeacién para retener

¥ proparcionar retos adecuados al personal clave.

En la siguiente figura: “Integracion Vertical » Horizontal en las Acciones del

Personal™'” se puede observar 1o importante que es el considerar las demandas de

todas las dreas de la empresa para la realizacion de una adecuada Pluncacion de

Recursos  Humanos, asi como el que todos los planes de  las  unidade
departamentos del area de Recursos Humanos scean congruentes en el apoyo que
deben otorgar a dichas arcas en las acciones que deben realizar para lograr los

objetivos ¥ metas planteadas.

'7 Ibidem. p. 27.
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La mayoria de las veces, la Plancacion Dstratdpica de Recursos Humanos solo se
queda en la etapa de “ideas™, ya que o

ste una serie de obstaculos que impide
realizarlas:

Suele ser muy complicada y dificil de entender, pues requicre que se le
dedique mucho ticmpo ¥y nornmalmente estd Hena de formatos v cifras que

no son mancjadas con agitidad por todos los participantes en este proceso.

|8

No participan las dreas o las personas afectadas, 1o que aumenta el riesgo de

fracaso desde el iniclo. ya que al no verse involucradas, dificilmente
apoyaran dicho plan.




3. Suele haber contlictos entre los Departamentos de Apovo (StatD'® v los

operativos (Linca)'™.

4. Parece seromuy costoxa, ya o gque cuando no se realizan las acciones

definidas, tos sto la hace ca

whtados no sedan v

to gran resistencia al anddisis del entorno v los requerimientos de la
organizacion, por lo gue a veees suele hiacerse una planceacion supertficial, la

cuul tampoco provoca bucnos resultados,

6. Normalmente hay carencia de informacion precisa. completa, anatizada y

coneretn que permita clectuar el proceso de planeacion,

7. Los directivos suclen darle prioridad @ otros procesos como pueden ser los
productivos.  mercadotdenicos o financieros.  dejunde la planeacion

estratégica de recursos humanos sin una prioridad definida.

&. La ditusion de esta plancacion es otro vbstiaculo. va que al comunicarla a
los departamentos yo personal atectado. éstos al no haber participado. no
realizan su labor correspondiente. Hevando a cabo esfucerzos aislados v sin

resultados concretos encaminados al logre  de  los  objetivos

organizacionales.

IS Rl Grupo de personas especializadas en un area determinada el cuat
apoya a o orgonizacion o trav de procesos intelectuales. Brazo planificador v
pensante de la organizacion.

" - Personal con autoridad directa sobre Jas actividades de la organizacion y ¢l

7 Line
cual desempeiia funciones bisicas operativas.,




9. Los constantes cambios gue s¢ han vivido en los ultimos afios también
impiden la planeacion estratégica. ya que como ésta es a largo plazo. para

muchas organizaciones v directivos ¢l tuturo cs incierto.

cindible

e lleve a cabo es impr

Para que un Plan Estratégico de Recursos Humanos

que sea factible, sistem:itico e integral. por fo que es necesario:

1. La participacion de todas las personas o departamentos involucrados

2. Realizar un plan flexible, factible » congruente con  las  estrategias

operativas de organizacion.

Elmer Burack cn su /libro PManificacion v Aplicaciones Creativas de Recursos

Humanos afinma:

“El objetivo de la Planeacion integrada v proactiva es asegurar que la
organizaciéon esté creando continuamente su propio Muturo, aquel en donde
1a organizacion utiliza de la mcjor mancra sus recursos, sus capacidades v

sus oportunidades de mercado™.”"

Actualmente en las grandes organizaciones se define a ta Plancacion de los Recursos

Humanos como “la e¢strategia para adquirir, utilizar. mejoriar » conservar {os recursos

rsidad de:

humanos™. Tal definicion Heva implicita s nec

Evaluar los recursos laborales actuaales

Proyectar las necesidades laborales futur

* Djaz de Santos. Madrid. 1990. p XV1.




. . . 2
Asegurar la disponibilidad de los recursos laborales cuando se necesitan 2!

1. Evaluar los recursos laborales existentes: Implica revisar el desempeiio de las
funciones que ¢l personal realiza. lo que debe permitir, por un lado, detectar sus
necesidades de capacitacion para cfectuar los planes v programas de cursos que
cubran estas neccesidades especificas. o bien tomar otras decisiones al respecto:
promocionarlo. cambiarlo de area. renunciarlo. jubilarlo. ete. ¥y determinar la

demanda laboral actual.

2. Proycectar las necesidades futuras. Implica por un lado pronosticar la demanda
laboral que se tendrd en determinado tiempo y por otro se tiene que proyectar Ia
Formacion y Desarrollo del Personal Clave, el que interesa capacitar, ya que este

cubrira esas necesidades futuras,

3. Ascgurar la disponibilidad de los recursos laborales internos cuando se necesitan.
Implica el desarrolld de las Tablas de Reemplazo o los Planes de Sucesion
Laboral. que toda empresa debe tener para cubrir las demandas futuras de

personal.

2.4 PLANEACION DE CARRERA Y VIDA
ORGANIZACIONAL

Ya se seialo la importancia que tiene la planeacion de los Recursos Humanos de la
empresa sobre todo bajo las condiciones de inestabilidad del entorno Econdmico,
Politico. Social y Tecnologico. asi como Ia necesidad de aprovechar al maximo las

capacidades instaladas en la empresa. Una de dichas capacidades es la de su Recurso

2t Alpander Op. Cit. p 12,




Humano y la forma ¢n cdmo van evolucionando dentro de la organizacion a través

del tiempo.

La planecaciéon de Recursos Humanos y el desarrollo de carrera estin cada vez mas

ligados organizacionalmente con los  programas dJdc  cambio  planeado. las
organizaciones deben preocuparse por el problema total del desarrollo de los recursos
humanos no s6lo por valores

humanisticos  sino  tambidén por proteger  la

supcrvivencia de la organizacion.

La efectiva administracion de recursos humanos debe tomar en cucenta los aspectos
humanos a largo plazo: como se desarrollun v como evolucionan las carrer s
organizacionales con el tiempo. Cémo debe plancar v organizacion. para su propio
buneficio ¢l manejo de las cambiantes necesidades de su personal ¥ la cambiante
naturaleza del trabajo para ¢l cual necesitara a ese personal.

La cultura a traveés de su sistema de valores influye en determinar qué se entiende por
una buena carrera. un trabajo adecuado, un buen lugar donde trabajar. un nivel

adecuado de ambicion. en si lo que constituye el éxito.

El concepto de carrera tiene significado tanto para el individuo que ocupa un puesto
como para la organizacion que trata de establecer una trayectoria razonable de

desarrollo a lo larpo de la vida laboral del empleado.

Casi siempre después de que se ha evaluado la actuacion de un empleado en un
ticmpo determinado hay que tomar decisiones relacionadas con su carrera, Quizas el
empleado debe ser orientado hacia otra carrera, o habrd que tomar una decision con

respecto a la promocion. transferencia o separacion. El  desempeino  eficaz



generalmente se recompensa. quizds con mids paga © con una promocion. Sin

embargo, el desempefio ineficiente podria sugerir una nueva capacitacion o guiz

una transferencia a un puesto mias adecuado. o por Gltimo la separacion de 1a

organtzacion.

2.4.1 Etapas de la Carrera

Las carreras de todas las personas pasan por va Shein™ las

s etapas, de acuerdo a

principales pucden resumirse en cinco:
1) Crecimicento.- Dura aproximadamente desde el nacimiento hasta los 14 afos v
es un periodo durante el cual la persona desarrolla un concepto propio al

identificarse con familiares, amigos v maestros,

sta se identifl

2) Exploracion.- aproximadamente entre tos 13 v 24 anos,

tiempo en que una persona explora seriomente varias alternativas de ocupacion

¢ intenta equiparar estas alternativas con o que ha aprendido sobre cllas vy sobre

sus propios intereses y habilidades a partir de o escuclar las actividades

recreativas y el trabajo de tiempo parcial, Generahimente durante ¢l inicio de este

periodo se realizan algunas clecciones entativas,
3) Establecimicnto.- Periodo generalmente entre 1os 24 v 34 ados. Y es ef nicleo
de la vida en el trabajo de 1a mavoria de las personas. En ocasiones durante este

periodo. usualmente al principio. se encuentra una ocupacion adecuada

ya que

22 Shein. Edgar. Dindmica de la Carrera Empresarial. Fondo de Cultura Feondmica.
Meéxico. 1982,




el individuo se involucra en actividades que le ayudan a obtener un lugar

permanente on clla.

4) Mantenimicnto.- 5S¢ ubica entre los 43 v 63 aios. Nuchas personas siguen la

tnercia de la sub-ctapa de estabilizucion, Durante este periodo, [a persona

normalmente se ha creado un Tugar en el mundo del trabajo v la mayoria de sus

esfuerzos se dirigen a asegurar ese h

5) Decadencia,- En la medida en que se aproxima la edad de retiro con frecuencia

surge un periodo de desaccleracion durante ¢l cual muchas personas enfrentan
la perspectiva de tener que aceptar niveles reducidos de poder y responsabilidad

teniendo que aprender a aceptar v desarrollar nuevos “roles” como mentor y

confidente para personas mas  jovenes. Llega entonces el mi O menos
inevitable retiro. despuds del cual la persona entrenta la perspectiva de
encontrar usos alternativos para ¢l ticmpo v estfuerzo anteriormente dedicado a

su ocupacion.

2.4.2 Anclas de Carrera

.23 - .. .
Edgar Shein afirma que la plancacion de carrera ¢s un proceso continuo de

descubrimicnto en ¢l cual una persona  desarrolla lentamente un autoconcepto
ocupacional mas claro en términos de sus talentos, habilidades. motivos. actitudes,
necesidades y valores. Shein sefala por otra parte que conforme las personas se

conocen mas a si mismas queda claro que se tiene una ancla de carrera dominante,

23 Ibidem.
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una preocupacion o vator al que no se va a renunciar siose tiene que tomar una

decision en el ambito laboral.

Basado en su estudio con graduados det Instituto Teenolagico de Massachusetts,

Shein identifico cinco anclas de carrera:

1)

‘9
A

4)

Ancla téenico - funcional.- Los individuon que tienen una firme ancla de

carrera de este tipo parecen tomar  dee

siones de carrera con bhase en el

contenido  téenico-tuncional  del  trabajo. como  os  inpgenicria o andalisis

tinanciero. enden a evitar deci

siones que los Heven hacia direas de la

administracion general u otras,

Competencia Gerencial como apchli.- Otras poersonas mostraran una tuerte
maotivacion para legar a ser gerentes v su experiencia de carrera les permite

cre

r que cuentan con las habilidades y valores nee

rios para alcanzar esas
posiciones gerencinles. Una posicion Gerencial de alta responsabilidad es la

meta final de estas personas.,

os de los praduados habian Hegado a ser

empresarios de éxito y para Shein estas personas parecian tener una creciente

necesidad de "construir o crear algo que fuera totabmente su producto: un
P

producto o proceso gque tuviera su nombre. una compafiia propia. o una fortuna

personal que refle

ara sus logros™,

La autonomia ¢ independencia.- Algunos parccian impulsados por la
necesidad de trabajar por su cuenta. libres del tipo de dependencia que puede

surgir cuando una persona decide traubajar en una gran organizacion donde las

promociones. transferencias y decisiones salariales les hacen depender de otros.
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5) La seguridad como ancla.- Unos cuantos graduados parecian  estar mas
preocupados por la cstabilidad a largo plazo de la carrera v por la seguridad en
el puesto. Parecian dispuestos a hucer lo que fuera necesario para mauantener la
seguridad del empleo. un ingreso decoroso y un luturo estable en forma de un
buen programa y prestaciones de retiro, Por o tanto, estaban mis dispuestos o

dejar que la organizacion para la que trabajan decidiera como serian sus

carreras.
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CASO PRACTICO

3.1 ORIGEN DE LA PROPUESTA

Durante ¢l tiempo que he trabajado y participado directamente en los diferentes
procesos de Recursos Humanos, he observado que el Directivo siempre demanda
informacion suficiente, objetiva y oportuna para tomar las decisiones correctas con el
personal acerca de la funcion o responsabilidad de éste. de sus logros. de su

capacidad técnica y humana. de sus habitidades, de su potencial. de su liderazpo. etc.

Por lo general. v en el mejor de los casos, se cuenta con los datos aislados de cada

Directivo alguna respuesta a sus requerimientos. ofreciendo informacion que cen
muchos casos carecen de objetividad y en otros se proporcionan juicios de valor

respecto al personal.

Para mi. uno de los Retos como protesional de los procesos de Recursos Humanos en
cualquier empresa no es solo establecerios y/o hacerlos eficientes, sino ayudar a los
Directivos a sentar las bases de una Cultura de Calidad ¥ Mcjora Continua en ia
Empresa que repercuta en la preferencia del publico hacia los productos y servicios
que son ofrecidos por mi Empresa. Lo anterior solamente ¢s alcanzable visualizando
» haciendo conciencia de que cualquier opinidn. asesoria ¢ informacion acerca del
Personal de la Empresa. ¥ sobre todo del Personal clave en particular, se puede estar
influyendo en el presente vy futuro de la Carrera y Vida Organizacional de dicho
Personal: y en el presente y futuro de la misma Empresa. Por esta razén de wanta

trascendencia. considero que sé requicre de un s

stema automatizado donde se
almacene ordenadamente ¥ con oportunidad toda la informacion refevante respecto a

Ia trayectoria del personal de la Empresa: v tenerla siempre dispuesta para que ¢l




Directivo pueda tomar las decisiones mas objetivas posibles. Por supuesto que nuncs
sera suficiente la informacion que le podamos dar al Directivo para climinar Ia

subjetividad en la toma de decistones trascendentes respecto al personal. porque

y le ha

siempre habri un proceso personal del Directivo y un derecho que la Empre

conferido para la toma doe decisiones.

El Directivo pide respucstas concretas de a quién capacitar v en qué, a quién

promocionar ¥ por qué. solicita también identiticar al personal elave, gqué estrategia

se puedce hacer para retenerlo, a quidn se le puede v debe disenar un plan de carrera.

qQuidénes son tablas de reemplazo ¥ en qud posiciones, quidnes deberin ser

reemplazados  inevitablemente por cedad. como estar preparado para cualquier

ave lalleciera,

contingencia en caso de que algan Ejecutivo ¢

De hecho son tantas » tan variadas las demandas de informacion respecto al Recurso

tema attomatiz

Humano de la Empresa que salo con apoyo de un s rdo pucde uno

dar respuesta oportuna ¥ profesional.

Por otro lado. las “Politicas de Personal™ pueden ya no ser las adecuadas y cémo
saberlo si no sc cuenta con informacion estadistica y analisis de tendencias para
proporcionar las maodificaciones que requiere la Administracion de Personal y Ia

Empresa en ¢l momento actual.

Estas son las razones que me motivaron a proponer en oste trabajo que el

establecimiento de un Sistema Automatizado de Inventario del Personal es. no solo
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necesario sino clave en la vida presente y futura del Personal como de la Empresa

misma.

3.3 UNIVERSO SELECCIONADO

Para este trabajo se determiné una muestra aleatoria de un puesto clave de una

Institucién Bancaria: ¢l Gerente de la Sucursal. Este puesto es vital en el
funcionamiento de una Sucursal Bancaria y por consecuencia es clave para la
Institucion el personal que ocupa dicha posicién, resultando trascendente conocer las

caracteristicas particulares de estos Ejecutivos.

La muestra consiste en ¢l 30% de Gerentes de Sucursal en el Arca Metropolitana,
cuyo universo es de 300. Esta muestra representa ¢l 1126 del total de Gierentes en ef

ambito nacional de la Institucion Bancaria del Caso.

3.4 CARACTERISTICAS ORGANIZATIVAS DEL. PUESTO
SELECCIONADO EN ESTE TRABAJO

A fin de ubicar el rol del puesto seleccionado, se hace una breve descripeion de las
caracteristicas principales de las descripciones de puestos de las diferentes figuras
organizativas clave en el desarrollo de la carrera bancaria del Gerente de Sucursal. asi
como de la estructura de organizacion de la Institucion Bancaria estudiada a {in de

dimensijonar la importancia del pucsto cn el contexto Bancario.




Caracteristicas generales de In Institucion Bancaria estudiada

. Servicios de cobertura nacional
e Alta infraestructura tecnologica
» Nas de 900 sucursales

e Miis de 20.000 empleados

e Inteprada a un grupo financiero

e Sucursales vy agencias en el extranjero

Valores Culturales

- Honradez

- Discrecion

- Productividad
- Calidad

- Liderazgo

Politicas gencrales de Recursos Humanos

- Fomentar el crecimiento y desarrollo del personal
. Retener al personal exitoso ¥ de talento
-

Aprovechar al maximo la capacidad del recurso humano
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NIVEL
GERENCIA MEDIA RENTE

! R Ao
SUBGERENTE SUBGERENTE |
DE MERCADO DE GERVICIO
wiver | FUNCIONARID | [ casEro scR - SUPERVISOR
SUPERVISOR | DE MERCADO | - PRINCIPAL DE CONTROL

: i I T
NIVEL
EMPLEADO CAJERD CAJERO | CA

AREA DE ARYA DE
MERCADO SERVIO

Observaciones

e Gerente de sucursal.- Responsable de la Administracion wotal de a sucursal, de los
Recursos Humanos. Financivros, Fisicos y Tecnolagicos y de la rentabilidad de la

as a cada sucarsal s aproximadamente de 35

oficina. El niumero de personas asignac
empleados promedio.
La mision principal del pgerente es entregar los servicios bancarios al pablico en

general con la mejor catidad. calidez y productividad gue estd a su alcance.
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ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DE UN DISTRITO O JURISDICCION
GEOGRAFICA

GERENTE DE OPERACION
CON CIAL
{ T L 1 1
EJECUTIVC EJECUTIVO EJECUTIVO
SUCURSAL SUCURSAL SUCURSAL DE CUENTA SR DE CUENTA SR.

DE CUCNTA SR.
AREA DE SERVICIOS Y DE ATENCION AREA DE ATENCION A NEGOCIOS
A NEGOCIOS FINANCIEROS FINANCIEROS
MEDIANOS ¥ PEQUENOS

[ PERSONAS Fisicas v moraes |

Obscervaciones

e Gerente de Operacion Comercial- La mision de este puesto radice

en la
coordinacion de un grupo de sucursales que atienden una zona peogrifica del aren

metropolitana. asi como de fa coordinacion de un grupo de Bjecutivos de Cuenta.
Finalmente ox el responsable de la rentabilidad. tanto de las Sucursales como de los

negocios que se atienden a través del Ejecutive de Cucenta en Crédito ¥y servicios a

Empresas. El tramo de Control varia de 10 a 12 sucursales asi como de 10 a 15 *
cjecutivos de cuenta,

= Ejccutivo de Cucenta.- Su mision principal es atender a empresas asipgnadas en la
colocacion productiva de recursos econdémicos a través del Crédito, asi como de la




captacidon de dincro via depésitos ¥y servicios que se le prestan en sucursal v que el

ejecutivo negocia con el cliente.

ESTRUCTURA DE ORGANIZACION PARA EL. AREA METROPOLITANA

DIRECTOR
REGIONAL/ME TROPOLITANG

STAFE
i CREDITO

|_ mErcapo
| _CONTROL

| PERSONAL

GERENTE DE OPERACION

1
GERENTE DE OPERACION GERENTE REGIONAL
COMERC!IAL Al

COMERCIAL DE OPERACION COMERCH,

EJECUTIVOS EJECUTIVOS EJECUTIVOS
SUCURSALES! DE CUENTA SUCURSALES DE CUENTA SUCURSALES DE CUENTA

e Director Regional Metropolitano.- Es responsable de la coordinacion productiva
y rentable de un grupo de gerentes de Operacion Comercial. asignados por ireas
geogrificas Norte, Centro y Sur.

El tramo de control varia de 80 a 100 sucursales y de 1500 a 2000 empieados.




ESTRUCTURA DE ORGANIZACION PARA EL AREA METROPOLITANA

GIRECTOR GERENAL ADJUNTO
BANCA COMERC!AL

DIRECTOR

DIVISIONAL

{

!

STAEE s

crEDITO {

MERCADO H

conTROL H

PERSQONAL {

1 H

DIRECTOR GIRECTOR OIRECTOR H
REGIONAL/ REGIONAL REGIONAL/ ¢
METROPOLITANG METROPOLITAND METYROPOLITANO
ZONA NORTE ZONA CENTRO ZONA SUR ;

Observaciones

ional Metropolitano.- Responsable total de la coordinacion rentable

e Director Div
v productiva de las sucursales. al Area Metropolitana. Coordina aproximadamente

300 sucursales y 3000 empleados. :
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3.5 METODOLOGIA UTILIZADA

Para realizar este trabajo s

disené un Cuestionario para ser lenado por todos v cada

uno de los ejecutivos seleccionados en la muestra, ademas de Hevar a cabo las

siguient

es acciones:

El Cuestionario s¢ envio por carrco interno a los cjecutivos de la muestra,
de manera personalizada ¥ con  instrucciones  de Henado, adenuis de
intformaries los propositos de dicho requerimiento de informacion personal y

usos de fa misma. Por otro lado se tes dio una fecha Himite para ser enviada

de regreso. ademis de poner a su disposicion la cyviedda Telefonica en caso de
requerirlo. El proposito de esta ctapa fuce dar confianza al cjecutivo para

lograr obtener la intformacidn.

S¢  entrevistd personalmente en sus oficinas al 30%, de o muest

aproximadamente  con ¢l fin de complementar la intormacion  Jdel
Cuestionario ya que a pesar de todos los apoyos ofrecidos, &ste no se
requisito adecuadamente por (alta de interds del cjecutivo y descontianza en
alpunos  casos. Para ol resto de los cjecutivos xé6lo se confirmo

telefonicamente alguan dato que parccia confuso,

A los Gerentes entrevistados tambidén se les =olicito un poco mas de

informacién respecto a su trayectoria laboral, escolar. tamiliar ¥ disposicion

para ser movilizado a otra plaza.
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4. En Jos diferentes departamentos de personal se recabo informacion de éstos

ejecutivos respecto

e . CEvaluaciones de Actuacion de los Gltimos tres anos y qué jefe los
evaluo

e  Premios o Bonos ganados por bucenas actuaciones o resultados

e Puntos Fuertes v Debites del Gerente

e Trayvectoria Laboral Interna

Sularial

e Trayectori

Capacitacion recibida internamente

Se capturo toda ln intormacion en un Sistema Automatizado.

6. Alcatorianmente se confirmo. con el 20% de la muestra, la informaciéon

capturada en ¢l Sistema.

3.6 VENTAJAS Y RIESGOS

Resulta sumamente  delicado que  la informacion capturada en ¢l Sistema
Automatizado sea fidedigna ¥y manciada por profesionales de Recursos Humanos, ya
que el mancjo v ocontidencialidad de esta informacion es trascendente para ¢l

ciecutivo v sGlo deberi ser atilizada para los requerimientos del Directivo. quien

debera tonmar las decisiones de loxs ejecutivos analizados,

Al principio esta tarca pucde resultar un tanto aboriosa ¥ también un tanto costosa
por <l tiempo invertido en ko hadsqueda v captura de esta informacion, asi como en su

verificacion. Sin embargo. posterior a esta cwapa ¥ para garantizar que la informacion

v
ES



estard siempre actualizada. se debera integrar al Sistema Automatizado a todos los
departamentos del drea de Recursos Humanos para que cualquier evento que afecte 1a

informacion del ¢jecutivo sea registrada inmediatamente. yva sean sucldos o bonos

ganados. promociones. capacitacion recibida. premios. reconocimientos, evaluacion
de actuacion. Asi como en cada aniversario del cjecutivo en la empresa se deberd
verificar y/o actualizar telefonicamente la informacion dircctamente con el cjecutivo,
Ya que st alguna informacion no se encuentra actualizada en ol preciso momento de
ser requerida por el Directivo. el cjecutivo pucde no ser tomado en cuenta yo el
Dircctivo podrad resentir la falta de credibilidad de o informaciaon no soto la referente
a este Sistema sino en general de otras informaciones de la funcion de Recursos

Humanos en la Empresa.
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SISTEMA AUTOMATIZADO PARA LA PLANEACION
DE LOS RECURSOS HUMANOS

4.1. CONCEPTOS BASICOS

El Sistema Automatizado permite levar acabo algunos cjercicios con fa intormacion
capturada. ejercicios que resultan bisicos para Ly planeacion de los Recursos Flumanos,
Lo tundamental de este Sistema es la informacion capturada de los cjecutivos que se
descen estén incorporadaos en ¢l v ascgurarse de Ja calidad de 1a jnformacion., pues esto

redundarid en la calidad de los resultados en los anilisis hechos.

Es un Sistema Automatizado de Administracion y Planeacian de Recursos Humanos
que permite caliticar y cuantificar a los funcionarios de la Empresa para poder hacer
evaluaciones de calidad del personal. individual v segmentadamente de acuerdo a los

planes de carrera de la institucion » a Jos movimicntos naturaies del tflujo de los

recursos humanos que se dan en elia.

4.2. MODULOS QUE INTEGRAN EL SISTEMA

Dicho Sistema consta de cuatro Modulos que son:

* INVENTARIO DE PERSONAIL o Base de Datos con Ia informacion mis
relevante de cada cjecutive

e ESTADISTICAS BASICAS DEL PERSONAL

e ANALISIS DE COMPATIBILIDAD HOMBRE/PUESTO

e ELABORACION DE TABLAS DE REEMPLAZO O SUCESION




Los Madulos estin intimamente relacionados entre si y es posible responder a una

serie de pregunias:

e ¢ Donde se encuentran los cjecutivos clave de la Empresa?
& Los ocupantes actuales de un puesto Clave tienen ¢l perfil que se requiere?

¢ Quidnes pueden ser reemplazos de agquellos ejecutivos Clave?

Con la posibilidad de respuesta a estas preguntas se estard en mejores condiciones de
absorber los cambios de la organizacion. prever los efectos en los recursos humanos
¥y estar listos para tener a la gente adecuada en ¢l puesto adecuado y en el momento

requerido haciendo las co

que aptimicen la capacidad humana instalada en la
Empresa.

4.2.1.0MODULO DE INVENTARIO DE PERSONAL

LQué e

El inventario de personal ¢s una base de datos con toda la informacion personal y
profesional mas pertinente de cada uno de los integrantes clave de la Empresa

recopilada para fines de identiticacion v calificacion de 10s recursos humanos.

Los datos sobre ja calidad del personal constituyen la esencia del inventario para

fines de la Planeacion Estratégica.

h
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. Qué contiene?

La informacion recopilada ¥ caplurada para este Modulo es referente a los

siguicentes
conceptos:
Personales:
e  Nombre
e  Bdad » techa de nacimiento
- staddo civil !
|
e Datos amiliares, nombre vy cdades det conyuge v de os hijos ;
i
e LEscolaridad. esindios  realizados, i

instituciones cducativas vy fechas de

érmino

e Lugar de nacimicento

Protesionales:

e  Puesto que vcupa

e  Numero de e

istro personal dentro de la

e Trayvectoria laboral

1
;
i
t

e  Ant

cdad en la Fmpr

e  Puntos tucries v débiles
e Antigiicdad en el puesto actual ;
Evaluaciones de actuacion
- T

rectoria salarial

® Premios recibidos

Capacitacion recibida internamente




Movilidad. plazas de la Republica preferentes

e  Vida activa laboral legal

*  Foto reciente
oComao opera?

Mediante este Maodulo se pueden efectuar las siguientes operaciones:

e  Dar de alta. para incluir un expediente nuevo

e  Dar de baja, paris sacar un expediente

e MNoditicar, para aiadir o cambiar algunos datos al expediente

e Imprimir Cuarricuta. para imprimir ¢l expedicnte completo

e  Reportes-Flexibles, para seleccionar informacion v hacer reportes parciales
-

lir del Moduto, parar saral Mend del Sistema,

LEN qué se pucde utilizar?
Su funcion vs basicamente de identificacion personalizada de los recursos humanos

clave de la Institucion. Permite consultar datos cualitativos sobre ¢l personal siendo

capa

de imprimir la curricula v elaborar reportes parciales tanto por pantalla como

por impresora.

ste Modulo puede utilizarse como punto de partida de una planificacion det
desarrollo del personal o largo plazo. al precisar con exactitud Ias caracteristicas y

posibilidades que posce ¢f personal de la organizacion.
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Permite también cvaluar ¢l potencial desarrollado de la fuctrza de wabajo ayudando a
identificar las cualidades de los segmentos. Esto tacilitard ol descubrimiento de
desequilibrios como la talta de personal en el tutro ayudando a planiticar tuturas

estrategias por cjemplio. de reclutamicnto.

Lo anterior conlleva al diagnostico v al prondstico evolutive de las capacidades
instaladas de personal de acucrdo a su sexo. edad. nivel de escolaridad. ubicucion
dentro de la carrera protfesional y compensacion sularial para poder apreciar el tipo de

personal que se tiene en las ctapas de:

e Iniciacion

n ascendente inicial

e Formaci
e Maduracién profesional

e Consolidacion en puestos de mando

e  Optimizacion de su aporte profesional

e Salidas o terminacion de su carrera

stema Automatizado como un

La administracion de la Institucion pucde utitizar ¢l § 4
medio de motivacian. pues les seiala a los ejecutivos que el Banco posce un enfoque
sistemadatico respecto a los recursos humanos y» que estia desceoso de desarrotlar en cada
persona su potencial maximo al tener controlado el ciclo vital de tos cuadros medios

¥y directivos en su doble vertiente de desarrollo humano v profesional.

En particular. cabe senalar algunas posibilidades sobre ¢} uso de fos datas:




Factores Personales

La edad actual del empleado y su edad de jubilacion prevista. asi como las
personas que de 8l dependen. son tactores importantes en el inventario. Par
ciemplo. ¢!l hecho de saber qué porcentaje de gente en sucursal legard a la
cdad de jubilacion en los proximos tres anos puede ser importante en Ja
claborucion de planes estratdégicos de seleccion, capacitacion y desarrollo de

los reemplazos.
Educacion
La educacion v area de especializacion de los

sjecutivos indican la medida

en gue Ia empresa o institucion pucde contar con personal interno para sus

actividades  proyectadas. Quiza no tenga suficientes  ejecutivos con  a

especializacion necesaria v esto impida abastecerse  internamente

obstaculizando los planes » o

sionando que ¢stos se cambicn o que soe
tengan  que  tomar  medidas  para contratar  personas  externas a la

organizacion.

Expectativas de los ¢jecutivos

Si bien es importante contar con ¢l aomero necesario de empleados. mas
importante ain ¢s ascgurarnos que $stos estén motivados. Por etlo. los datos
sobre aspiraciones v preferencias laborales constituyen parte del inventario
de datos sobre recursos humanos. St durante ¢l proceso de plancacion

estratégica s toman en cuenta las aspiraciones de los empleados, sus
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objetivos y preterenc

.ose logra una mayor leahad parn con las metas v
misipnes de la Institucion, incrementando las probabilidades de éxito.

Factores Profe

onale:

Une de los primeros pasos en ¢l desarrollo de un inventario consiste cn

clasificar a lox tuncionarios v empleados por el tipo do

WU

desempeiian.

ito se hace con la finalidad de conocer los scgmentos
funcionales de los cuales estd constituida la planta de personal v asi poder

tener una idea del valor de nuestra capacidad de administr:

cion. de nuest

fuerza de ventas y de nuestros apoyos togisticos.
Evaluacion de Desempeio

Al determinar las necesidades reales en materia de recursos  humanos os muy

importante tener datos sobre los puntos fuertes s débile

det personal actual. su

desempeio reciente v su capacidad de ascenso.

Durante el proceso de plancacion estratégica. Tos responsables de la finca deben

conocer la calidad detl personal que ocupa las distintas posiciones.,

Es importante saber ¢l nimero de funcionarios aptos pars ascensos 3 Conocer sus
respectivos datos. La informacion sobre puntos fuertes v débiles pucde atectar ¢l

rumbo gue ¢l banco escoja para ¢l futuro,

Muchas organizaciones comienzan proyectos sin haber evaluado la calidad y ol

desempeiio de su personal  enfrentindose mas wrde o problemas cuando  las
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caracteristicas de sus ejecutivos y empleados resultan no estar a la altura de las

exigencias de su nuevo cargo.

Para el estudio del Caso, se presenta un formato con los datos capturados de un

Gerente de Sucursal.

Datos bdasicos del ejecutivo.

ALFONSD MALANCHE MENDOZA

=4
Claye del emploado © ’7-0931 Nombra W ONSO MALANCHE MENDOZA

: [[Basicos l_ i F G "_ IVAI' Y tec c1e Des : -
- Apgiido Paterno: - [MALANCHE :
Apelido Materna: . [MENDOZA

C'Mombwetsy: . JaFonso

H I 271 1!42‘ .

* . Fetha de

A’Fécha de jngreso :

‘i Puesto: ¢

" Adseripcltn ¢

Suelde mensual >’

fide ial) POr cj lo el Idc

Algunos datos del ejecutivo son zjados ¢

mensual, como aqui se muestra.
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Formacion del ejecurivo

;. ALFONSO MALANCHE MENDOZA

Claye det empleado : ‘7 0931 Nombre : IALFONSO MALANCHE MENDOZA
géslcos] Benerales }-;

Resuttagos | Trayectoria l Caracierlgﬂ:as] Desarrolio ]

Escolandad Agregar l
Especiahdad Estatus i ARD instituc
ADMINISTRACION TERMINALC 2 [=] Eliminar l
MEDIO SUPERIOR TERMINADO 1880
MEDIO

TERMINADO 19877 - Modificar l
ectel 1

1 Agregar
Eliminar I
Modificar !

Nivel

SUPERIDOR

Egpanencla externa

Area de axperientia
ADMINISTRACIOMN DE
CONTABILIDAD

<1 1

Ramo de la empress
CONTRULL TORaA
AUTOMOTRIZ

Meses
10

Aceptlar l Cancelar ]

Caracreristicay_de evitluacion

ALFONSO MALANCHE MENDOZA

R
Ciave det empleada : [7-0931 Nombre : [ALFONSO MALANCHE MENDOZA

Basicos | Generales | Formacién| Resultados | Trayectora

]

| pesarrotio |

Evalyador: Crearla poja
Fecha: 23504597 de ev_"“‘“"’_"‘_l
Comentario : Capturar
consuttar
eyaluacion
Caracteristicas
Dascripcién Valuaclén = Actitud
B (4 ACTITLIC DE SERVICIO £ ¥ Habiigad
(A} ADAPTACION Y FLEXIBILIDAD AL CAMBIO 2 & intereg
(A) CAPACIDAD ADMINISTRATIVA 1
(H) COMUNICACION 4
A CREATIVIDAD 2

el 1 ]

i Aceptar’ I Lancelar I




4.2.2 MODULO ESTADISTICAS BASICAS

iQué e

It Modulo estadistico s la interpretacion cuantitativa del universo de datos del
inventario. [<s decirs una cualificacion de la informacion sobre los recursos humanos
a wavds de estadisticas basicas » promedios que permiten detectar tendencias v
tégica del personal de la

desviaciones atiles para la planecacion y administracion estra

Institucion,

Con el Modulo estadistico se pueden realizar estudios detallados de los diferentes

segmentos de la poblacion (por pucestos. por ubicacion {Isica, por rango de edades.

por  sexo,  etedieral, sus caracteristicas  salientes  (de escolaridad.  trayectoria.

desemipenio. sucldo. ctedtera)y v compararlos con los perfiles tipicos buscados para

cada puesto v con el perfil de la organizacion como un

& Qué contiene?
Este modulo presenta sus resultados a través de tres conceptos analiticos:

IZ1 de estadisticas bdsicas. que cuantifica los datos que tenemos registrados

del personal en el Modulo de Inventario
El de tablas de promedios. que correlaciona algunas informaciones basicas
con lugares vy niveles de [a estructura
e EI de restriceion del universo. que obtiene correlaciones por datos

seleccionados segn la necesidad a investigar,

H
H
‘
£
)
B




<C6émo opera?

Mediante este Modulo podemos obtener las estadisticas bisicas del personal a través

de histogramas, circulos de frecuencias y porcentajes bajo los rubros del Madulo de

Inventario.

=  Antigiiedad en el bunco * Vida activa laboral. ¢en el Banco
: e Antigiledad en la oficina *  Arecas de interds
e  Antigiedad en el puecsto = Lugar, plaza o drea geogratica
e Antigtiedad en el tabulador = Movilidad E
e Cursos e Numero de némina o registro :
« Edad e Plazas de preferencia
e Escolaridad e  Allernativas de promocion )
e Numero de Dependientes e Premios ;

e Puesto

e Estado civil
» Evaluaciones e Puntos débiles :
e Experiencia‘trayectoria laboral « Puntos fuertes :

e Sucldo

También incluye las instrucciones para establecer y procesar:

* Las condiciones de seleccion del universo

E! reiniciar los calculos correspondientes

-
« El aceprar las instrucciones pedidas

'
= El salir para volver al resto del mena del Sistema :
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En la parte de las estadisticas bdsicas se encuentran las instrucciones para procesar

las tablas de promedios de acuerdo al Indice de Agrupamientos por:

s Ciudades e Dirceciones e  Sucursales

e Divisiones e  Grurencias * Puestos
De acuerdo a dichos agrupamientos, se puede solicitar la siguiente informacion:

* Aiflos en el banco

= Afos en la oficina

* Afios en el puesto

»  Afos con el mismo sueldo
e  Afos con ¢l tabulador

e Complyjidad del lugar

= Edad

« Escolaridad

e Evaluaciones

* Sueldo

e Vida activa laboral legal

<En qué sc puede utilizar?

I sistema procesa todas las estadisticas basicas del personal. Elle significa que con

ol

sos datos podemos responder a una seric de preguntas referentes al estado actual de

G

nuestra planta de empleados y funcionarios en puestos clave respecto a correlaciones

basicas para su administracion. como numeros y porcentajes por segmentos



funcionales: diversos promedios y desviaciones por rubros del inventario y otros

analisis posibles del sistema de acuerdo a la tmaginacion de Tos usuarios.

Subyace en ¢l Sistema la filosofin de tratar personalizadamente a todos nuestros

recursos humanos v de cuidar su evolucion protesional por ef hecho de ser personas

ando dilerentes grupos de trabajo con diferentes

que trabajan para la institucion integ

perfiles de caracteristicas que son posibles de evaluar » manciar cuantitativamente.

De alli que con este modulo se pretenda resaltar fos aspectos cuantitativos de nuestr
dotacion de personal para situar los casos personales en os respectivos contextos de
las variables de que se trate (sexo. edad. antigitedad. escolaridad, puesto. etedtera).
Ello permitird actuar con mayor objetividad y» propicdad a la hora de las decisiones
promociones,

sobre el flujo de  los  recursos humanos  en Ia institucion:

remuncraciones. evaluaciones y capacitacion.




Esradistica de antigiiedad ern el puesto.

= Estadistical

Universo: [Toda la empresa

(3} Conocimientos de personal
(&) Datos adicionales de persanal
@ Datos organizacionales

Ga Antigiiedad en la adscripcién(meses)
G Antigtiedad reconocida

Sa Maoses con el sueldo actual |

onsulta

Lonsulta
gengral
e 1a

o -Prruvr"n E’VI\UIM'IVD T D Stg : N/D

Salir i

Sc puede elaborar de mancra inmediata otros rangos de antigliedad si asi se requiere

E stadistical

Universa ]Promoclcn v vanta

al

99999998999

AntigGedad Consulta
[ Lim Infertor Lim Superior Frecuencia i % i general
7.39 THENEERE
10.79 ach
- 1413 s0nas e ia
17.59 izoc aciual

tica

1

Min:400  max: 2100
=l

" Prom:Bo02 = DSW: 3.

18

Saiir |
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4.2.3. MODULO DE ANALISIS HOMBRE/PU

L Qud es?

ar informacion de poblaciones

Este modulo es la parte del Sistema que permite anali
segmentadas de acuerdo a pertiles establecidos. ya sea de ejecutivos de cuenta,
gorentes de sucursal o micmbros de direccion. Es decir de las tamiltas de puestos que

stema.

se encuentran capturadas en ol s

121 Hlevar a cabo estudios sistemidticos de pertiles de puestos contra los ocupantes

tarca seoncilla al auxiliarse  del Maodulo  de Andlisis

actuales.  resulta ona
FHombre/Puesto porgue brinda apoyo a todo el proceso desde la delinicion del perfi!

n del personal que muojor lo cubre. Resulia sencitfo poder alterar

hasta la identifica
cl pertil enfativando unit caracteristica sobre otra v observar como s¢ mueven los
candidatos que sobresalen ded restol tmto en forma gratica como en forma de una

tabla Je posiciones.

En sica truvés de éste Madulo podemos conocer qué tanto el personal se "TAJUSTA™

al pertil del puesto actual o al que se desea on un futuro inmediato.

te?

LEn qué cons

ste modulo se compone d

eccion de perfil. perfiles de Gerencia Media vy de Altos Ejecutivos del

Banco

= Candidatos. los contenidos en el inventario
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* Anadlisis, busqueda de quienes mejor cubran los requisitos del perfil elegido
e Reportes, listados parciales de los candidatos localizados con  sus
respectivas caracteristicas

« Mantenimiento, altas. bajas, modificaciones
De esta forma. ¢l médulo complementa los aspectos cualitativos del inventario con
los aspectos cuantitativos, lo cual permite hacer diversos calculos para la planeacion
de los Recursos Humanos.

LC6émo opera?

En los archivos se va a guardar toda la informacién relativa a los perfiles de la

Gerencia Media y de los Altos Ejecutivos.

Para la busqueda de candidatos ¢l Sistemna contempla:
« La forma de establecer el universo
e La forma de clegir el pertil
« La forma de monitorear

Para el anailisis, el Sistema permite:

« Editar el perfil

« Editar las ponderaciones

Para los reportes, el Sistema proporciona:




e Tabla estadisticas

&En qué se puede utilizar?

Sc usa para saber quienes llenan o se acercan mas a los requisitos de un pertil dado

[N

e puesto de Gerencia Media o de Alto Ejecutivo., mide quien Hena mejor los
puntajes ¥ los compara entre si otorgando los criterios para escoger fos posibles

candidatos a un puesto permiticndo identiticarlos dentro de una grifica o cuadrante.

sitamos conocer  la

En la planeacion estratégica de  recursos  humanos
informacion requerida a partir de los perfiles organizacionales de los puestos clave.

en este caso de Gerencia Media v altos cjecutivos, para luego avocarse a buscar a los

mejores candidatos posibles existentes en los archivos de personal y analizar 1o que
se puede hacer con las opeiones disponibles y asi tomar las decisiones pertinentes: de
negociacion de  cambios., diseno  de  entrenamientos. cambios  de  puesto. de

remuneracion y de plaza, etedtera,

Lo anterior debe entenderse como que no basta con tener a la gente en la plana de
personal de la Empresa, sino que hay que procurar adecuarlos lo mejor posible a las
exigencias de los puestos para aummentar sus probabitidades de éxito y a la vez prever

mas las posibles reservas de candidatos a puestos afines a corto ¥y a mediano plazo.

Ello permite hacer mangjos mas tinos de los resultados obtenidos de las politicas de
scleccion para contrataciones nuevas o para entrenamientos internos. asi como de las
politicas de evaluacion de actuacion v de las consiguientes repercusiones en el disefio
de carreras bancarias v en las adecuacionces de personas a niveles de complejidad de

las plazas, entre otros cusos.
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En efecto, la principal consideracidon de administracion de recursos humanos que se
debe hacer va mas alla de visualizar al personal como renglén de costo para
conceptualizarlo como un activo altamente redituable que se ticne para atraerlo,

conservarlo » desarrollarlo con las politicas institucionales en materia de personal.

Para el estudio del Caso se obtuvo un gjercicio comparativo entre el periil ideal del
puesto por el Directivo comparando a los actuales Gerentes para observar el prado de

ajuste al perfil solicitado.

RSN :
Per : [GEREN‘TE DE SUCURSAL.

- Unlverso para analisis -
' & Universo del peifll (Puesto, famillas yio_niveles gue tienen

asaclado el perfi)

' Rezultodo de anahse de perld |
Perfil © GERENTE DE SUCURSAL
Universo : Universe del perfil
MEx: 28.40 Min: 8.00 Promedio: 18.08 Personas:i 55
Resuttados Comparar l
Empleado Evaluacién Py
3 B Expediente ‘
PAZ OLVERA LUIS MARTIN
DE LA CRUZ MORENQO ROSAIDALLA - 2520
LOPEZ ITURBIDE MA. GUADALUPE 25.20
MENENDEZ CREAMER CLAUDIA LORENA 2520 Marcar como
MORALES DEL PORTILLO MMARIC 2320 tatento !
ALMENDARES GOMEZ BEATRIZ 2200 ;
ISLAS MORALES RICARDO 22.00 :g::ﬂz,f’: !
LEAL SUAREZ NORA DEL CARMEN 2200
LINCE VARELA LUIS 22.00
LOPEZ HULL MA EMILIA 2200 -
el | . S Cancelar J
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Cuadro comparativo de los Gerentes con el mayor grado de ajuste al perfil del puesto.

Mostrar :

Comparacion de wesullados
& Datos de

. HAFEE candidatos
: / : : I |l € Promedio
) 4 /- ] [ Ambos
0% 4 : __._ imprimir
K - ~ ) =
L gair — 3
[ [ Candidato | Calincacién
1% J[ZAMORA MEDINA VICENTE E. T 28,40
PAZ OLVERA LUIS MARTIN 2720
| M OE LA CRUZ MORENO ROSA IDALIA 2570
LOPEZ ITURBIDE MA. GUADALUPE B 2820
| Dato del perfil i Peso | Cand.A | —uanu & | Cand.C | (]
[3 1 {Sueldo mensual - ;. 10.00 2.00 | 0.40 T 0.40 H 0.40 [
2 |Estade civil . _ | 2.00 | 1.20 li 0.00 i 1.20 I 1.20
3 |Puesto o i 120 ;7 7.20 | 120 120 | 12
4 |Tipo de emplaado 20.00 ; 0.00 { _goo ! 0.00 : 0.00 -~
«f 1 »

Contiene nueve conceptos que se estin evaluando en este caso, teniendo la capacidad

de incrementarlos para un andlisis mas detallado.
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4.2.4. MODULO DE REEMPILAZOS

oQué es?

El Modulo de Reemplazos es [a parte del Sistema que permite el analisis individuo

por individuo para lograr un reemplazo. vs decir, la seleccion de candidatos internos.

Para las organizaciones medianamente complejas resulta muy dificil poder mantener
actualizadas sus tablas de reemplazo. Sin embargo. haciendo uso de la tacilidad que
proporciona este modulo, las tablas se pueden generar conforme se necesitan y de
manera tal que se cubran todos las puestos criticos de la organizacion.
LEn qué consiste?
Este moédulo consta de dos marcos de referencia,

e Del perfil del puesto que puede ser reemplazado

e Asi como de las caracteristicas de los candidates que cubren parcial o

totalmente los requerimientos del puesto de reemplazo.

oCoémo opera?

Las opciones que se pueden manejar son las siguientes:

e Perfil del puesto H

« Candidatos, puesto. lugar donde se encuentra.
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Puede observarse como opera la siguiente secuencia:

Partir del nombre det sujeto. nimero de némina o nombre del puesto
Definir el perfil asigniandole los puntajes previstos o requeridos, si es
necesario

= Localizar a candidatos de puestos inferiores, de igual jerarquia det

reemplazado o de dreas especiticas

Calificar a los candidatos vy graficarlos de mayor a menor puntaje

= Consular la informac

5n de su expediente

e Establecer la cadena de reemplazo
LEn qué se puede utilizar?

Se utiliza para saber quienes sc acercan mas al perfil de un candidato a ser
recemplazado. Ello significa que con la base de datos se puede buscar candidatos
dentro det personal a partir de los perfiles requeridos por la vacante que se quiere

cubrir ¥ hacer los rastreos necesarios segun las edades buscad

s. la antigitedad y

expericencia necesaria y los puntos fuertes demandados. e esta forma se aproveche

al maximo al recurso humano con que se cuenia antes de salir & buscarlo fuera del

banco. con la consiguicnte optimizacion de las oportunidades para ¢l personal

formado y arraigado en ¢l

Este modulo nos da la posibilidad de adelantarse a los acontecimientos y prever los

momentos de salida o cambio de algunas personas y su reemplazo correspondiente.

decir. poder hacer una verdadera planeacion de recursos humanos que vaya

accionando positivamente a los cambios de la organizacion y a las demandas del
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entorno  estructurando  con un mayor control los programas de seleccion v de

capacitacion de los elementos requeridos,

Asi, se trata aqui de sacar cabal provecho del factor humano det banco vy de

desarrollar las posibilidades ilimitadas gque tienen la mayoria de los hombres »

mujeres que  laboran en ¢l buanco. cuestionandose ante cada  integrante de la

Institucion lo siguiente:

e [ Qué es lo que puede aportar con Lo que sabe hacer?

e Qué es lo que podria Hegar a producir si lo desarrollamo

e [ Qué s lo que quiere hacer realmente con su potencial actual?
e Qué nuevas inversiones en ¢l aumentaran su poder multiplicador de creacion y

evolucion?

;Cuanto cuesta poerderio » cuanto se deja de ganar con ¢ sl se le d

ir a otra
parte?

4Qué es mas rentable: formar nuestra propia gente internamente o comprarla va

hecha en otra parte™?

No se busca tanto "materializar” los enfoque

de relacione

laborales en ¢l personai al
verlos bajo ecuaciones de pesos y centavos en indices de costo/beneticio. sino de
rescatar el valar intrinscco de la persona humana. de resaltar Ia trascendencia del

trabajo como expresion de la persona para intentar darles otras  formas  de

ponderacion distintas de las seguidas a la fecha.

Asi nos resultard muy adecuado conocer qué tan joven ¢ inexperta es la organis

acion:
o qué tan madura o qué an obsoleta » de salida pudiera estar en algunos niveles,
regiones » funciones para prever con oportunidad los movimientos de relevo

78




peneracional  los procesos de cambio ¥y promocion por las diferentes laderas de la 3

carrerna protesional dentro del banco. :

De hiecho. ya se viene ha

stendo oen oy

an medida, pero ahora resulta menos opcional

dejar de hacerlo con rigor, pues ios cambios del entomo vienen v estan sucedicendo a
gran velocidad. Por ellol necesitomos hacer un estuerzo adicional de plancacion ante

fos posibles escenarios de erecimicento del banco con todas sos prioridades ¢

implicaciones, cambios vy reajustes dentro del personal durante 1a década de Tos 9.,

Sec debel por ejempto. tener muy.claro las conscoucncias de lus salidas de directivos,
perentes v funcionarios por razones de jubilacion o tin del ciclo profesional para
preparar a sus relevos mas proximos desde shora, Sce debe retorzar nuestro nivet de

Gerencia Nedia para ascpurar fa calidad de su or

ndinmiicnto en ol o

de su
trayectoria: Debe ascpurarse tambidn la formacion imcial de los recidn ingresados

para que conozean a la Institucion por todo o que cila sy pueda s

mificar en sus
vidas y no soto por el fauctor dinero. Por altimo. se deben reconocer vy ampliar las

fuentes de reclutamicnto en escuclas y universidades,

Para el estudio del Caso se definid un periil de puesto det s

uiente nivel ascendente
(Cierente Divisional) para poder realizar un cjervicio de Tablus de Reemplazo o
I

Sucesion y obtener una lista de candidaios posibles,

Al g7 MO o
BE L& BBLBTECR




o b

1 Plaza cbje
| Praza: GERENTE DIVISIONAL (GCIA DIVISIONAL NORTE)
| Puesto : GERENTE DIVISIONAL

i Adscripcién : GCIADIVISIONAL NORTE
| Perfil de bliilsqueda : GERENTES DE SUCURSAL
¢ Universo de bisqueda: Casados

N:R ado T D DNA A.D ONA 0A — 3 |
Perl ; GERENTES DE SUCURGSGAL

Universo . Casados

Max 28.03 Min: 9.66 Prometio: 26.62 Personas: a1

Resultados Cogmparar ]
Empleado Evaluacién Py

[R RODRIGUET AC EVEDO MA ISABEL Expediente |
RODRIGUEZ IZAGUIRRE SILVIA 37.31
LOPEZ HULL MA EMILIA 36.68

Marcar para

PADILLA CADENA MARIA ELISA 35.58 m"s__‘
i RECILLAS CARDENAS GLORIA. 36.33 Marcar como

GUERRERC CHIWO LUIS a5.35 talento I
ARANDA LEE MA GUILLERMINA 3512 I
ARRQYO AMADOR JOSE LUIS 3501
CARDENAS MARTINEZ MARIA 34.47 .
UGALDE GARCIA BULMARO i 3436 )
GARCIA LORELIO MA. NORMA . 3426

e AN | - i ~_|‘—" Cancelar J

Una vez que se obtuvieron los posibles sucesores o reemplazos se seleccionan por un
lado a los mejor calificados y por otro aquellos que se han destacado en su labor,
aunque no aparezcan con la mejor calificacion. Recordemos que esto es un gjercicio

para encontrar al reemplazo adecuado.
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Comparacion de rexultadoz [—]

| & Datos de
candidatos

| © Promedio

Imprimir l
Salir l

Candidato

[ Callficactén

RODRIGUEZ ACEVEDC MAISABEL

‘RODRIGUEZ IZAGUIRRE SILVIA
L HULL MA. -
| |PADILLA CADENA MARIA ELISA

39.03

| Dato del perfil

ACTITUD DE SERVICIO
ADAPTACION ¥ FLERKIBILIDAD AL
CREATIVIDAD T
HINICIATIVA

[=i &t N |

a

Por otro lado se puede conocer aquellas acciones que fueron recomendadas en su

altima evaluacion de desempeiio y que deberan cubrir para ser clegible

Vver acclones de desarrcllo hasta: I 09s1997

Acciones de desarrollo

Ordenar por:

Accion Fecha Pearsona  Yencimiento
» Tomar cursg 0541997 GUARNEROS " Rescripclén
Programa de capacitacion en sistermas 06/1897 CAMPAS OBESO " Parsona
Capacitacion en integracion de equipgos de 0641987 PAZ OLVERA LUIS

Capacitacion en Sistemas ! 08/1997 ACOSTA CORRALES
Cambiar de puesto 08s1997 ACOSTA CORRALES

41 > Imprimic |

Para las acciones en color r0jo su facha de terminaclén ha pasado. =
tas acciones en color verde han sido [T T —
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CAPITULO S

CONCIUSIONES

5.1 RESPECTO AL ESTUDIO DEL CASO.

5.2 RESPECTO A LA NECESIDAD DE CONTAR CON APOYOS
CONFIABLES EN LA TOMA DE DECISIONES DE PERSONAL.

5.3 RESPECTO A LOS PROFESIONALES DE LA FUNCION DE
RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS.
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CONCLUSIONES

5.1. RESPECTO AL ESTUDIO DEL CASO

Seria muy ambiciosa ¢l querer incorporar ¢n un Sistema Automatizado a todo cf
personal de una Hmpresa Mediana o Grande, o disenar interfaces entre los diversos
Sistemas de la Compania para que la Intormacion siempre se encuentre actualizada.
Sin embargo. dentro de mi experiencia en ¢ mancjo Jde estwe tipo de informacion,
considero que al Directivo le interesa o informacion de aquel personal gue ocupa
puestos clave. Sin que exto qQuivra decir que los demids no 1o scan, dste no es el

entoque. sino gque debido en principio a la gran rotacion que se tivne por lo general en

los niveles de cajeros, secretarias, operadores, asistentes, ote. resultaria inatil tratar de
darles scguimiento a las tan efimeras carreras de Estos niveles, ademais del Tgasto™

que signiticaria este estuerzo,

Para estos niveles es recomendable contar con estadisticas basicas que permitun
obscervar la evolucion » tendencias gencerales del personal como son edad por puesto o
nivel. educacion. segmentacion de sexo por puesto. ¢te, contar con el perfil del

personal en general. Solo en caso de que sobresalgn alg

n empleado os recomendable
darle scguimiento a su trayectoria para apoyario en su carrera » maduracidn hasta

incorporarlo ¢n un puesto clave. -

.o importante es conocer todo Jo referente al personal que ocupa puaestos clave on la
Empresa v dentro de éstos tambidn tener bien identificados o aguellos que por sus
caracteristicas personales resulta vital no s6lo su presencia sino su permanencia
dentro de la organizacion dando como resultado que ademiis de puestos clave tambidn
hayva gente elave en la Empresa. Esie personal os quicn, por o general, ocupa puestos
de mavor complejidad que sus homologos » que la aasencia de ellos en la
Organizacion podria causar pérdida de clientes. de participacion en el mercado, de

penetracian, de liderazgo. ete. y por consecuencia de rentabilidad.




Para este personal, ademids de estar incorporados al plan general de incentivos. se

debe tener un plan especial de retencién, a corto y mediano plazas.

5.2. RESPECTO A LA NECESIDAD DE CONTAR CON
APOYOS CONFIABLES PARA LA TOMA DE
DECISIONES DEL DIRECTIVO.

Definitivamente, ¢l recurso humano de la Organizacion es uno de los recursos mas
dinamicos del cual hay que conocer su comportamiento y ajustar las Politicas v
Estrategias referentes a este recurso ante ¢l cambiante mundoe en que se desenvuclve

la Empresa.

Indudablemente siempre ha existido la competencia entre las empresas de un mismo
ramo o actividad. Sin embargo, hoy el mercado de trabajo se ha vuelto mas diticil.

En otro sentido algunas empresas hoy consideran que es mejor estrategia comprar

ejecutivos con experiencia que hacerlos en casa. debido a que hoy tenemos que
resolver los problemas Jde supervivencia y» dificilmente podriamos esperarnos para

majsiana.

En el medio se reconoce a la empresa o empresas que se preocupan por desarrollar a

su personal y por procurarle elementos de desarrollo, crecimiento personal v

profesional. Este aspecto lo podrian tener la mayoria de las empresas del medio si
también le dieran mayor importancia al personal que hoy ticnen ¥ al cual quicren

tener mafana.

En especial hoy resultan trascendentes estas reflexiones donde el crecimicnto de
Instituciones Bancarias tanto Nacionales como Internacionales han generado un clima

de alta competencia requiriendo a Ejecutivos de vasta experiencia principalmente por



fa urgencia de contar con gjecutivos calificados para ¢l reto de echar & andar la

nueva Organizacion.

La anterior situacion se vuelve una situacion tacil para los Head Huanters o

Tulentos™, asi como una senal de alervta para el empresario mexicano

“Buscadores de

que debe estar preparado para cualyguier contingencia y  contar con Fablas de

mizacion. Y lo muis importame,

Re

con la Filasofia Institucional de darle senales al resto del personal, que la Institucion

smplazo que evite afectar o fa eficiencia de Or

no solo se preocupa <ino que tunbidn se ocupa del active mas importante: eniendo

por conscecuencia el incremento en la moral del personal.

S3.RESPECTO A LOS PROFESIONALES DE LA FUNCION
DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS

Se ha comentado en los primeros capitulos de este trabajo que b funcion de Recursos

e de Is

-

Humanos y de su Plancacion debe tormar parte de la Planeacion Esteatég

i
3

Empresa. Pues bicn, la forma en como puede  incorporarse o este nivel

decir. esta funcion debe sumarse a

demostrando con hiechos su valor agregadao. )

Negocio.

Una reflexion es el cambiar de Paradigma. Isto es. en los anos 707s. las opiniones

que se tenian de la Administracion de Personall es que se enfocabi a un plan reacrivo:
se picrde el tiempao, es un controlador, s burocritica, ex un mal necesario, cantrola la

namina. es un centro de gastos, entre otras,

A partir de los 90 s, la Administracion del Recurso Humano se enfoca de afucra hacia
adentro:  es  proactiva. ahorra tiempo,  es  innovadora, generador  de valores

Institucionales, es agente de cambio.

,
N




Un punto de partida

Un primer paso para ¢l cambio de Paradigma ¢s ubicar muy bien el “rof™ o “papel™
que debe tener la Funcion de Recursos Humanos en la Empresa definiendo ¢l
proposito de su presencia en la organizacion, por ciemplo: apoyar al logro de los

resultados. apoyar la permuanencia competitiva de Ta Empre

a en ¢l Mercado, Hn
suma. ¢l proposito de Recursos Humanos os ayudar a la Empresa en su Funcion,

Producti

‘idad, Calidad, Eficiencia » Resultados.

Habtlar ¢l mismo Idioma

Los Directivos hablan ¢l fenguaje de los negocios, es decir, s¢ comunican a traveds de
un lenguaje financicro. de porcentajes. de costorbenelicio. de participacion en el
Mercado. de posicionamiento, cte.

Los resultados o negociaciones de cualquier Plan de Accion de Recursos Humanos
debe plantearse en el lenguaje de negocios para poder  comunicarse con los
Directivos.  Olvidemos  los  conceptos  muy  rebuscados. phmteamientos . muy

intelectuales v sobre tado. intormes poco entendibles.

Como hacer Ia conexion

Los mejores en cualquier negocio piensan en la

atisfaccion total del cliente®.
Tencmos que compartir la misma  vision  del negocio. Por  cjemplo.  los

Reqguerimienios:
« Aumentar la participacion en ¢l Mercado 2%
e Incrementar ja productividad 10%s

« Aumentar ¢l ROI 3%
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Objetivos de Operacion

s Licnar ¢l 98% de los pedidos

=  Enviar el 1009 de los pedidos en 24 horas
e Reducir errores en los pedidos

e  Aumentar las ventas el 3%

»

e  Megjorar el margen financiero en 6%

Respuestas
e Instalar el programa Alfa el § de Muayo
»  Realizar la capacitacion en Marketing et 2 de Febrero
e Instalar el nuevo plan de ventas ¢l 20 de Enero
* Realizar 2 encuestas sobre satistaccion del cliente la primera en
Mayo y In segunda en Agosto
Reflexiones ¥y recomendaciones a los directivos de recursos humanos en las

organizaciones

Estructura de organizacion

. LQué

r disefiada en funcion al tamaio de

Lo estructura proporciona un punto de referencia para la toma de decisione

ta debe

tan grande o qué tn chica debe ser?

&

la empresa v al andlisis de costo benelicio de fa misma y tomando ¢n cuenta gue 1o

cs un Ente de poder sino de servicio.

I

y
!



on ,Quienes somos?

Constituye una definicion de Ia auto

magen de la funcion, por lo cual. en este

punto debe ser un analisis claro v coherente.

Punto clave

__resultados

Posicion ,Por qué estamos aqui®?

Es una declaracion de como quicre ser visto Recursos Humanos por sus clientes.

Debe establecer su papel v sincronizarse con ¢l eliente.

U
i

Punto clave Comao nos Vvemos nosatros mismos |

gacion de mereados (Hacin donde debemos enfocarnos

Determinar quiences son los clientds clave y hacta donde debe enfocar Recurses

Humanos sus esfuerzos. entender la necesidades del elicnte v sus expectativ

Punte clave Nue

tros servicios los objet

Lo que nuestro negocio es no lo determina ¢l productor, sino ¢l cliente... poria
necesidad que el cliente satisface cuando compra ¢l producto o servicio®”

Peter F. Druker.
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Capacidades ;,Qué podemos hacer?

El analisis de Fuerzas internas y externas evalttan la capacidad para servir al

mercado. La evaluacién de las fuerzas estratégicas se divide en cuatro:

Capacidad o recurso para lograr objetivos

e Fortaler
Limitaciones, Debilidades: Defectos o fallas que impiden se cumpla

con los objetivos
Oportunidad: Condicidon o situacion positiva, necesidad no descubierta

o servicio que se pueda proporcionar eficazmente
avorable que puede ser una

: Condicion o situacion dest

®  Amenaz:
barrera, un problema o dafio potencial para el ambicente o personal

Punto clave Qué podemos hacer
:

Puntos de éxito . Qué es absolutamente necesario?

Son un alto en el camino para preguntarnos  quéd tenemos que hacer puara

tener éxito? Es atil examinar periodicamente la operacién para determinar si
clave de éxito actuales.

los recursos sc estin asignando a puntos o dreas

Opciones qué alternativas tenemos?

Las opciones estratégicas describen los enfoques posibles para resolver

problemas y explorar las oportunidades.
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Acciones jqué haremos?

Desarrollo de una lista de objetivos de operacion y metas especificas

» medibles de Recursos Humanos.

Medicion ;qué hemos logrado?

La medicion ¢s un proceso fundamental de negocios. La gente o

espera cuando se hace  adecuadamente vy con un proposito

]
constructivo. Los empleados tienen una respuesta positiva cuando

son evaluados. Por ¢l contrario. no evaluar el trabajo de alguien

envia una seital negativa,

"'Si no lo miden, su gente sabri que no son serios para entregario®
James Be

Asco

Los activos hum:nos

El mancjo del valor humano os un proceso estratégico de mancjo

anico que culmina en un método de evaluacion. Considera que los

stos que

empleados son activos que tienen valor. ¥ no que son

deben minimizarse o recursos que deben ser explotados.,

20




SPOR - QUFE EVALUAR ELL TRABAJO DE RECURSOS HUMANOS

CUANTITATIVAMENTE?

Recursos Humanos no tiene la posicion que deberia para divigir la jerarquia
cional debido a qgue por tradicion utiliza términos subjetivos v ono de
vricnuindose muis a la actividad que a los

organiz

negocios para describir sus actividades.,

resultados.

NMuchos de los informes de recursos humanos  enlistan aciividades  atilizando
Con la creciente  preocupacion  por  mejorar las

tdrminos vagos  y
operaciones dentro de todas Tas funciones, (o necesidad de describir nuestro trabajo

en términos objetivos se ha vucelto mas importante. BEn {a actealidad los programas
tales como calidad total se muancjan a traves de datos.

imposible “numncjar” algo sin datos. Podemos administrar una

RBasiciunente os
1r ¢l proceso. pero no podemos mejorar ¢l proceso ni los

funcion. es decir supervis

resultados sin datos.

""No se pucede gerenciar lo que no se mide*!
Peter F, Druk
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PRINCIPIOS DE MEDICION

Por experiencia, hemos aprendido que....

Cualquier funcion puede ser medida sobre bases objetivas o subjetivas

e Los sistemas de medicién estimulan Ia productividad ¥ de hecho ahorran

tiempo al enfocar a las personas a los asuntos clave

Todo el personal de recursos humanos debe ser tratado como profesional v

-
debe participar en el desarrollo del sisterna de medicion

e El desarrollo de un sistema de medicion fomenta el trabajo ¢n cquipo y Ia
unién departamental

e Los gerentes deben ser medidos en primer lugar en términos de los
resultados de sus unidades y segundo por su habilidad para trabajar en una
organizacién mas grande

e La ultima medida es [a efieacia, lograr los resultados que afectan la mision

o metas de la organizacion

"La informacién de Ia medicion no puede pasar por alto. Si no se le puede

medir, no se Ie puede entender. Si no lo pucde entender, no lo pucde controlar.

Si no lo puede controlar, no lo puede mejorar'.
Jim Harrington

[MEDIC:ONJ—}LENTEND,MIEN_TQ}—-» Lcournor.}—» (MEJORA ]




INDICES DE CAMBIO

La medicion es cuestion de describir tos diferentes resultados v su impacto en la

organizacion que provengan de las interacciones enire gente. Cosas ¥ procesos.

COSTO: cEsta costando mis o menos hacer alpo?

TIEMPO: Lo estamos haciendo mas rapido o lento??

CANTIDAD: cHstamuos obteniendo ¢l mavor o menor volumen?

CALIDAD: cZsta mejorando o empeoranda el servicio?

REACCIONES HUNMANAS: | /Estan mas o menos satistechos los clientes? [Son las
actitudes de los empleados mas o menos positivas?

Una altima reflexion estaria dirigida al personal de Recursos Humanos de cualquier

organizacion:

''Si no son agentes de cambio, alguien lo hara por ustedes''.
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