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1. INTRODUCCION

La Planeacion de Recursos Humanos es un proceso basico y vital en la organizacion que tiene
como objetivo fijar el curso de la accion, estableciendo los principios que la habran de orientar
hacia la satisfaccion de necesidades especificas en la conduccion de los Recursos Humanos
disponibles tanto a nivel interno como externo de la empresa. Es un proceso de toma de decisiones
respecto de los Recursos Humanos para la consecucion de los objetivos organizacionales. Se trata
de prever la fuerza laboral requerida para la realizacion de la accién organizacional futura.
Asimismo, es un pilar importante dentro de la organizacién debido a que ayuda a concretar
acciones que identifican las necesidades actuales y futuras de la compafiia y asi lograr los objetivos
institucionales. Desde la antigliedad era utilizada por importantes filosofos para la ejecucion de

actividades empresariales.

Para efectos del presente trabajo de investigacion bibliografica se brinda la conceptualizacion en
lo que a Planeacion Estratégica de Recursos Humanos se refiere; con la finalidad de establecer la
importancia de planear estrategias para obtener resultados satisfactorios y cumplir con los
objetivos organizacionales. Al mismo tiempo, se identifican los enfoques innovadores en cuanto a
la gestion estratégica de los Recursos Humanos de una compafiia, estos permiten mejorar

capacidades para alinear todos los aspectos relacionados con la planeacion del departamento.

Se detalla cada enfoque de gestion estratégica de los Recursos Humanos que implican disefiar e
implantar las diferentes acciones y politicas teniendo un modelo estratégico que tenga en cuenta

la mision, vision, valores y objetivos establecidos por la compafiia.



Por otra parte, se enumeran las necesidades presentes y futuras de las organizaciones en cuanto al
talento humano mediante un analisis que refleja las competencias necesarias que requiere el
personal que labora o laborarad dentro de la compafia. Se menciona que es de suma importancia
contar con descriptores de puestos bien desarrollados y presentados para utilizarse a la hora de que

surja la necesidad.

También, se detalla lo que significa el FODA y la importancia que tiene dentro de la organizacion,
es una herramienta imprescindible al momento de analizar la situacion actual de la empresa y asi
tomar las decisiones necesarias para el bienestar de la compafiia. La importancia del analisis FODA
radica en que proporciona una visién integral de la situacion actual de la empresa, permitiendo
identificar tanto los aspectos positivos como los negativos, asi como las oportunidades y amenazas
que enfrenta en su entorno. Con esta informacién, la empresa puede tomar decisiones mas
informadas y disefiar estrategias que capitalicen sus fortalezas, mitiguen sus debilidades,
aprovechen las oportunidades y minimicen las amenazas, contribuyendo asi al éxito y al bienestar

de la organizacion.

Se tratan las politicas y procedimientos para contratar, mantener y atraer al personal dentro de la
organizacion con la finalidad de avalar un adecuado flujo de personal dentro de la misma. Es de
suma importancia tener una base de datos del personal segln la posicion que ocupa cada uno de
estos dentro de la comparfiia. Asimismo, la gestion del talento humano se ha convertido en un
aspecto crucial para el éxito de las organizaciones en el competitivo panorama actual. Para
mantenerse a la vanguardia, las empresas deben implementar politicas y procedimientos que no

solo atraigan talento, sino que también lo retengan y lo desarrollen de manera efectiva.



En un entorno empresarial dindmico y en constante cambio, la capacidad de una organizacién para
identificar, atraer y retener a los profesionales mas talentosos se ha convertido en un factor
determinante para su éxito. La atraccion del talento adecuado implica no solo atraer a individuos
con habilidades y competencias necesarias, sino también con los valores y la cultura que coincidan

con los de la organizacion.

Se trata como el dinamico entorno empresarial actual, la comunicacién interna efectiva se ha
convertido en un pilar fundamental para el éxito de cualquier organizacién. No se trata
simplemente de transmitir informacion, sino de establecer conexiones significativas que alineen a
los empleados con los objetivos y valores de la empresa, y fomenten un ambiente de trabajo
colaborativo y motivador. En el corazon de cualquier empresa exitosa y orientada al crecimiento
se encuentra una comunicacion interna solida y efectiva. Esta no solo implica la transmisién de
mensajes y actualizaciones, sino que también busca construir conexiones emocionales entre los
empleados y la organizacion. Al comunicar de manera clara y transparente los objetivos, valores

y metas de la empresa, se establece un marco compartido de comprension y compromiso.

Una estrategia de comunicacion interna efectiva va mas alla del simple flujo de informacion;
también implica la creacién de espacios para el didlogo abierto y la retroalimentacion constructiva.
Esto fomenta un sentido de pertenencia y empoderamiento entre los empleados, permitiéndoles
contribuir activamente a la direccién y el éxito de la organizacién. Al alinear a los empleados con
los objetivos y valores de la empresa a través de una comunicacion interna efectiva, se crea un
ambiente de trabajo colaborativo y motivador donde cada individuo comprende su contribucion al

éxito colectivo. Esto no solo impulsa la productividad y la innovacién, sino que también fortalece



la cultura organizacional y la cohesion del equipo, creando asi una base solida para el crecimiento

y la excelencia a largo plazo.

También se menciona que, en un mundo empresarial caracterizado por la constante evolucion y la
necesidad de adaptacion, la capacidad de evaluar y gestionar el cambio organizacional de manera
efectiva se ha convertido en un aspecto crucial para el éxito a largo plazo de cualquier empresa.
Este proceso no solo implica la implementacion de nuevas estructuras, procesos y tecnologias,
sino que también requiere una comprension profunda del impacto que estos cambios pueden tener
en el talento humano de la organizacion. Es de suma importancia evaluar el cambio organizacional
de manera integral, considerando su impacto en el talento humano, y desarrollar estrategias para

minimizar resistencias y promover una transformacion exitosa.

El cambio organizacional es inevitable en un mundo empresarial en constante transformacion. Sin
embargo, su éxito o fracaso muchas veces esta determinado por cdmo se gestiona y se adapta el
talento humano de la organizacién a estos cambios. La evaluacion efectiva del cambio
organizacional implica no solo identificar los aspectos tangibles del cambio, como nuevas politicas
o tecnologias, sino también comprender cdmo estos cambios afectaran a las personas dentro de la

organizacion.



2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

Este trabajo de graduacidn tiene como proposito principal investigar, revisar y analizar teorias,
conceptos, aportes, experiencias y posibles aplicaciones sobre Las tendencias innovadoras de una

adecuada Planeacion Estratégica y sus efectos en un 6ptimo ambiente laboral.

2.2 Objetivos Especificos

e Dar a conocer la diversa conceptualizacion en lo que a planeacién estratégica se refiere
dentro de la administracion de Recursos Humanos.

e Identificar las mejores précticas y enfoques innovadores en la gestion estratégica de
Recursos Humanos, con el proposito de ofrecer recomendaciones practicas Yy
fundamentadas que permitan mejorar su capacidad para alinear sus recursos humanos.

e Enumerar las necesidades presentes y futuras de talento humano dentro de la organizacion,
mediante un analisis detallado de las competencias requeridas para alcanzar los objetivos
estratégicos de la empresa.

e Investigar el entorno externo e interno de la organizacién para identificar oportunidades y
amenazas que puedan impactar en la gestion de recursos humanos, y desarrollar estrategias
para aprovechar las oportunidades y mitigar los riesgos.

e Destacar politicas y procedimientos para la atraccion, seleccion, retencion y desarrollo del
talento humano, alineadas con la estrategia global de la organizacion y orientadas a
garantizar un adecuado flujo de talento.

e Resaltar las estrategias de comunicacion interna efectivas para garantizar la alineacion de

los empleados con los objetivos y valores de la organizacion, asi como para fomentar un
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ambiente de trabajo colaborativo y motivador.
Evaluar el cambio organizacional de manera efectiva, considerando el impacto que puede
tener en el talento humano y desarrollando estrategias para minimizar resistencias y

promover una transicion exitosa.
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3. METODO

El presente trabajo de graduacion es de tipo bibliografico o documental, el cual es un proceso
cientifico y sistematico de indagacion, recoleccidn, organizacion, andlisis he interpretacion de la
informacion sobre el conocimiento de la investigacion ya existentes: teoria, hipotesis,
experimentos, resultados, instrumentos y técnicas usadas acerca del tema o problema que el

investigador se propone investigar o resolver. (Zufiiga, 2019, pag. 49).

3.1. Técnica
La técnica utilizada en este trabajo de graduacion fue el fichaje, el cual es una técnica auxiliar de
todas las demas técnicas empleadas en investigacion cientifica; consiste en registrar los datos que
se can obteniendo en los instrumentos llamados fechas. Las cuales, debidamente elaboradas y
ordenadas contienen la mayor parte de la informacion que se recopila en una investigacion por lo
cual constituye un valioso auxiliar en esta tarea, al ahorrar mucho tiempo, espacio y dinero.

(Huaman, 2005, pag. 45).
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4, MARCO TEORICO

4.1 Antecedentes

4.1.1 Historia de la planeacion estratégica
Socrates® en la Grecia antigua comparo las actividades de un empresario con las de un general al
sefialar que en toda tarea quienes la ejecutan debidamente tienen que hacer planes y mover

recursos para alcanzar los objetivos.

Los primeros estudiosos modernos que ligaron el concepto de estrategia a los negocios fueron
(Morgenstern, 2005) en su obra "La teoria del juego”, una serie de actos que ejecuta una empresa,

los cuales son seleccionados de acuerdo con una situacion concreta.

En el afio 1954 Peter Drucker?: "La estrategia requiere que los gerentes analicen su situacion
presente y que la cambien en caso necesario, saber que recursos tiene la empresa y cuales deberia

tener".

En 1962 Alfred Chandler®. "El elemento que determina las metas basicas de la empresa, a largo
plazo, asi como la adopcion de cursos de accion y asignacion de recursos para alcanzar las metas”.

La planeacion estratégica surge formalmente a mediados de los afios sesenta auspiciada* por

1 Socrates: fildsofo clasico griego considerado como uno de los més grandes, tanto de la filosofia occidental como de
la universal.

2 peter Drucker: consultor y profesor de negocios, tratadista austriaco, y abogado de carrera, considerado el mayor
fildsofo de la administracion del siglo XX.

3 Alfred Chandler: historiador de la economia estadounidense, profesor de historia de los negocios en la Escuela de
Negocios de Harvard y en la Universidad Johns Hopkins.

4 Auspiciada: Promover, patrocinar, ayudar a que ocurra.


https://www.monografias.com/trabajos13/socrats/socrats
https://www.monografias.com/trabajos/histogrecia/histogrecia
https://www.monografias.com/trabajos34/empresario/empresario
https://www.monografias.com/trabajos10/teca/teca
https://www.monografias.com/trabajos11/henrym/henrym
https://www.monografias.com/trabajos15/plan-negocio/plan-negocio
https://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre
https://www.monografias.com/trabajos11/adopca/adopca
https://www.monografias.com/trabajos7/plane/plane
https://es.wikipedia.org/wiki/Filosof%C3%ADa_griega
https://es.wikipedia.org/wiki/Pueblo_griego
https://es.wikipedia.org/wiki/Historia_de_la_filosof%C3%ADa_occidental
https://es.wikipedia.org/wiki/Estadounidense
https://es.wikipedia.org/wiki/Escuela_de_negocios_Harvard
https://es.wikipedia.org/wiki/Escuela_de_negocios_Harvard
https://es.wikipedia.org/wiki/Universidad_Johns_Hopkins
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el libro de Ansoff (1965), Estrategias Corporativas.®

En la década de los sesenta, el término planeacion a largo plazo se usé para describir el sistema,

pero el proceso de Planeacion Estratégica se comenzo a experimentar en Venezuela algo mas tarde.

Sun Tzu, el més antiguo de los estrategas modernos (siglo 1V a.C.) y que durante 25 siglos ha
influido el pensamiento militar del mundo, no conocid el término planeacidn estratégica, él hablaba
de estrategia ofensiva. El Capitulo VIII (Las Nueve Variables) de su libro “El Arte de la Guerra”,
dice: “El General (estrategos) debe estar seguro de poder explotar la situacion en su provecho,
segun lo exijan las circunstancias. No esta vinculado a procedimientos determinados.” escrito por

el Arg. Mario Gonzélez R. Cedillo.®

Se delimita que, en lo escrito anteriormente, los dos primeros filésofos y el historiador coinciden
con el concepto de lo que significa la planeacion estratégica de Recursos Humanos, era aplicada
para ellos segln las necesidades presentes en esos tiempos. También definian el concepto
anteriormente mencionado como la causa que ayudaba a cumplir las metas establecidas dentro de

la empresa las cuales eran practicadas a diario para poder llevar a cabo las mismas.

Los antecedentes especificos pueden variar segun la perspectiva y el contexto empresarial, hay
algunos factores clave que han influido en el desarrollo de la planeacion estratégica de Recursos
Humanos. A continuacién, se mencionan algunos de los antecedentes mas relevantes:

e Evolucion del rol de los recursos humanos: A lo largo del tiempo, la gestidn de recursos

5 https://studylib.es/doc/5429480/estrategia-corporativa---mcgraw-hill-higher-education
& https://gestiopolis.com/la-planeacion-estrategica-en-el-proceso-administrativo/


https://www.monografias.com/trabajos13/librylec/librylec
https://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis
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humanos ha pasado de ser una funcion operativa centrada en la administracion de personal
a convertirse en una funcion estratégica que contribuye al logro de los objetivos
empresariales. Esta transformacion ha llevado a la adopcion de enfoques mas estratégicos

en la gestion de los recursos humanos.

e Cambios en el entorno empresarial: El entorno empresarial ha experimentado una serie de
cambios significativos, como la globalizacion, la tecnologia en constante evolucion, la
diversidad en el lugar de trabajo y la creciente competitividad. Estos cambios han generado
la necesidad de que las organizaciones adapten sus estrategias y estructuras de personal

para mantenerse competitivas.

e Enfoque en el talento humano: Las organizaciones han reconocido cada vez mas la
importancia del talento humano como recurso estratégico. La atraccion, retencion y
desarrollo de empleados altamente capacitados y comprometidos se ha vuelto fundamental
para alcanzar una ventaja competitiva sostenible. La planeacion estratégica de recursos

humanos surge como una forma de gestionar de manera efectiva este recurso clave.

e Enfoque en la alineacidn estratégica: La planeacion estratégica de recursos humanos se
basa en el concepto de alineacion estratégica, que implica asegurarse de que las politicas’
y practicas de recursos humanos estén alineadas con la estrategia general de la

organizacion. Esta alineacion permite aprovechar al maximo el capital humano y garantizar

7 Politicas: constituyen un marco de referencia para todos los integrantes de la Institucion y una herramienta de gestion
para todos aquellos que tienen responsabilidades de conduccion de personal, contribuyendo a facilitar los procesos de
comunicacion y toma de decisiones.
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que los recursos humanos estén alineados con los objetivos y metas organizacionales.

e Desarrollo de modelos y enfoques tedricos: A lo largo de las Gltimas décadas, se han
desarrollado diversos modelos y enfoques teodricos en el ambito de la planeacion estratégica
de recursos humanos. Estos modelos proporcionan marcos conceptuales® y herramientas
practicas para ayudar a las organizaciones a disefiar e implementar estrategias de recursos

humanos efectivas.

En resumen, la planeacion estratégica de recursos humanos ha surgido como respuesta a los
cambios en el entorno empresarial y la necesidad de gestionar de manera estratégica el talento
humano. Su evolucién ha estado impulsada por el reconocimiento del valor estratégico de los
recursos humanos y por el enfoque en la alineacién estratégica entre la gestion de recursos

humanos y los objetivos organizacionales.

4.1.2 La Evolucion de la Planeacion Estratégica
La aceleracion del cambio en el entorno empresarial ha llevado a una transformacién en la
planeacion estratégica, cuestionando la viabilidad® de los planes a largo plazo. ¢Es posible ain

planificar a 5 0 10 afios en el mundo empresarial actual?

En décadas anteriores, la planeacion estratégica en las empresas solia abordarse con planes a5 o
10 afios. Sin embargo, el entorno empresarial actual presenta desafios que hacen que la elaboracion

de planes a tan largo plazo sea cada vez mas dificil e incluso en muchos casos, poco efectiva. La

8 Marcos conceptuales: herramienta analitica con variaciones y contextos que sirve para realizar investigaciones.
° Viabilidad: es el estudio que dispone el éxito o fracaso de un proyecto a partir de una serie de datos base.
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velocidad del cambio tecnologico, la globalizacion, la inestabilidad politica y econémica, y la
creciente conciencia medioambiental y social son solo algunas de las fuerzas que estan

transformando la forma en que las empresas modernas disefian sus estrategias.

Segun lo mencionado anteriormente, la evolucion de la planeacion estratégica de Recursos
Humanos necesita ser actualizada y no esperar que pasen afos para renovarla. Debe ser innovadora
y adaptable para el equipo de trabajo porque con ello ayudara a las empresas a crecer positivamente
dentro de su campo o sector. Si ésta se trabaja de manera precisa y con ideas transformadoras se

lograran aprendizajes y tolerancia a los riesgos.

En un mundo empresarial en constante cambio, la planeacién estratégica ha pasado de ser un

ejercicio de prevision a largo plazo a uno de adaptacion y reinvencion®® constante.

e Cambio de paradigma: del largo plazo al corto plazo. El ritmo acelerado de la innovacion
tecnoldgica, los cambios en el comportamiento del consumidor, la globalizacion y la
creciente competencia han cambiado radicalmente el panorama empresarial. Este cambio
de paradigma®! ha llevado a las empresas a replantearse sus enfoques de planeacion
estratégica, priorizando la agilidad y la capacidad de adaptacion por encima de la

previsibilidad a largo plazo.

10 Reinvencion: no solo consiste en cambiar nuestros habitos laborales, también tiene que ver con cambiar
pensamientos, hacer un cambio en nuestra forma de vida y de ver las cosas, pero también puede haber cambios a nivel
de relaciones, a la hora de transformar un negocio, empresa o espacio fisico.

11 Paradigma: es utilizado cominmente como sinénimo de “ejemplo” o para hacer referencia a algo que se toma como
“modelo".
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El énfasis en la planeacion a largo plazo se ha desplazado hacia un enfoque mas dindmico y
flexible, que permite a las empresas abordar los desafios y oportunidades emergentes de manera
oportuna. Esta transformacién también ha llevado a una mayor concentracion en la planeacion a

corto plazo, con horizontes de tiempo que van desde unos pocos meses hasta unos pocos afos.

e Laimportancia de la adaptabilidad y la innovacion. La incertidumbre y la volatilidad*? en
el entorno empresarial actual exigen que las empresas sean capaces de adaptarse
rapidamente a las nuevas circunstancias y de innovar continuamente. La innovacion ya no
es un lujo, sino una necesidad para mantenerse competitivo y garantizar la supervivencia a

largo plazo.

La planeacidn estratégica en este nuevo contexto requiere que las empresas adopten enfoques méas
agiles y experimentales, probando nuevas ideas y aprendiendo de los resultados. Esto implica una
mayor tolerancia al riesgo y una mentalidad de aprendizaje continuo, donde los fracasos se

consideran oportunidades para mejorar y ajustar la estrategia.

e Colaboracidn. Otro factor clave en la planeacion estratégica de las empresas modernas es
la colaboracion y la creacion de alianzas estratégicas. En un mundo interconectado?®, las
empresas ya no pueden operar de manera aislada y deben trabajar en conjunto con otras

organizaciones para enfrentar desafios y aprovechar oportunidades.

12 volatilidad: variacion del precio o de la rentabilidad de una accion u otro activo financiero a lo largo de un periodo
de tiempo.
13 Interconectado: esta formada con raices latinas y significa "que esta unido entre si".
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e Monitoreo constante del entorno. Las empresas deben monitorear continuamente el
entorno empresarial para detectar tendencias emergentes, oportunidades y amenazas. Esto
les permitird adaptar sus estrategias rapidamente y aprovechar las oportunidades que

surjan.4

Henry Mintzberg®®: “El patron de una serie de acciones que ocurren en el tiempo”, en su opinidn,
los objetivos, planes y base de recursos de la empresa, en un momento dado, no son mas
importantes que todo lo que la empresa ha hecho y en la realidad esta haciendo. Esta concepcion

enfatiza la accion; las empresas tienen una estrategia, aun cuando hicieran planes.

Afios mas tarde, en 1978, Dan E. Schandel y Charles W. Hofer, en su libro Strategy Formulation:
Analytical Concepts, escribieron sobre el proceso de la administracion estratégica (ver figura
abajo), describiéndolo como compuesto de dos etapas claramente diferenciadas: la de andlisis o

planeacion estratégica y la de implementacion del plan estratégico.

El concepto de Planeacion Estratégica ha ido evolucionando con el pasar del tiempo y ha sido
utilizado por las antiguas civilizaciones sin una perspectiva empresarial, sino mas bien como

herramienta para crear tacticas de guerra (Villacis Herrera, 2021) .

14 https://es.linkedin.com/pulse/la-evoluci%C3%B3n-de-planificaci%C3%B3n-estrat%C3%A9gica-el-fin-los-5-
pombo-lanza

15 Henry Mintzberg: profesor académico internacionalmente reconocido y autor de varias publicaciones sobre
negocios y gestion.


https://es.wikipedia.org/wiki/Autor
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Figura 1. Proceso de la Planeacion Estratégica®
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La figura anterior detalla las dos etapas para crear un proceso de planeacion estratégica segun los
autores Dan. E. Schandel y Charles W. Hofer, las cuales tomadas de la mano logran resultados

positivos para la empresa.

4.2 Planeacion Estratégica de los Recursos Humanos

La Planeacion?’ es la funcion que tiene por objetivo fijar el curso concreto de accion que ha de

16 https://vlex.com.co/vid/planeacion-estrategica-365507238

17 La Planeacién: Algunos autores establecen claramente la diferencia entre plan, planeacién y planificacion. El plan
representa la concrecion documental del conjunto de decisiones explicitas y congruentes para asignar recursos a
propositos preestablecidos. La planeacion implica el proceso requerido para la elaboracion del plan. En cambio, la
planificacion representa el ejercicio (la aplicacion concreta) de la planeacion vinculada con la instrumentacion teérica
requerida para transformar la economia o la sociedad. La planificacion ha sido entendida como la tecnologia de
anticipacidn de la accion politica en materia social y/o econémica. (Tomas Miklos, Criterios Basicos de Planeacion).
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seguirse, estableciendo los principios que habra de orientarlo, la secuencia de operaciones para
realizarlo y las determinaciones de tiempo y ndmeros necesarios para su realizacion. Podemos
considerar a la planeacién como una funcién administrativa que permite la fijacion de objetivos,
politicas, procedimientos y programas para ejercer la accion planeada. Es posible clasificar los
planes en mdltiples tipos:

e Segun la clase de plan: objetivos, politicas a seguir, procedimientos, métodos, programas

y presupuestos.
e Segun los fines del plan: nuevos, vigentes y correctivos.

e Segun el uso del plan: para usarse una sola vez o varias veces.

En 1962, Alfred D. Chandler propuso un enfoque de “estrategia inicial”, definiéndola como la
determinacion de las metas y objetivos basicos de una empresa a largo plazo, las acciones a

emprender y la asignacion de los recursos necesarios para lograr dichas metas.

Afios mas tarde, en 1978, Dan E. Schandel y Charles W. Hofer, en su libro Strategy Formulation:
Analytical Concepts, escribieron sobre el proceso de la administracion estratégica (Figura 1),
describiéndolo como compuesto de dos etapas claramente diferenciadas: la de andlisis o

planeacion estratégica y la de implementacion del plan estratégico.

El pensamiento estratégico de empresas es la coordinacion de mentes creativas dentro de una
perspectiva comun que le permite a un negocio avanzar hacia el futuro de una manera satisfactoria

para todos.

18 Accidn planeada: Goetz dice que planear es “hacer que ocurran cosas que de otro modo no habrian ocurrido”.
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Planear es sin duda de las actividades caracteristicas del mundo contemporaneo la cual se vuelve
mas necesaria ante la creciente interdependencia y rapidez que se observa en el acontecer de los

fendmenos econdmicos, politicos, sociales y tecnoldgicos.

La planeacidn sigue siendo en esencia un ejercicio de sentido comun a través del cual se pretende
entender en primer término los aspectos cruciales de una realidad presente para después

proyectarla, disefiando escenarios de los cuales se busca finalmente obtener el mayor provecho.

Segun lo antes mencionado, la planificacion estratégica es una herramienta que las organizaciones
utilizan para anticipar el futuro y definir sus prioridades, centrandose en las fuerzas y factores que
pueden afectar su capacidad para lograr sus objetivos; concluyendo que, los diferentes autores a lo
largo del tiempo definen a la planificacién estratégica con el mismo concepto, sin embargo, cada

uno con diferentes textos y etapas para llevar a cabo la misma.

4.2.1 Planeacion estratégica

Es una planeacién de tipo general, esta orientada al logro de objetivos institucionales dentro de
la empresa y tiene como objetivo general la guia de accion misma; es el proceso que consiste en
decidir sobre una organizacion, sobre los recursos que seran utilizados y las politicas que se

orientan para la consecucion de dichos objetivos. Sus caracteristicas son:

e Esconducida o ejecutada por los altos niveles jerarquicos.
e Establece un marco de referencia a toda la organizacion.
e Afronta mayores niveles de incertidumbre con respecto a otros tipos de planeacion.

e Generalmente cubre amplios periodos. Cuanto mas largo el periodo, mas irreversible sera
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el efecto de un plan mas estratégico.

e Su parametro es la eficiencia.

Figura 2. Planeacion Estratégica'®

“La planeacion estratégica es un conjunto de acciones que deber ser desarrolladas para lograr
los objetivos estratégicos, lo que implica definir y priorizar los problemas a resolver, plantear
soluciones, determinar los responsables para realizarlos, asignar recursos para llevarlos a cabo
y establecer la forma y periodicidad para medir los avances”. Acle Tomasini, Alfredo.

Cuando nos referimos al proceso de planeacion, hablamos de un procedimiento formal para
generar resultados articulados en la forma de un sistema integrado de decisiones; de la
descomposicion de un proceso en pasos claros y articulados, asociado a un proceso racional. En
otras palabras, a pesar de lo que se diga en contra, la planeacién en lo general y mas
especificamente la planeacion estratégica, no significa pensar estratégicamente, sino pensar en
forma racionalizada, descompuesta y articulada respecto de las estrategias a implementar,

entonces, aclaremos lo que ha sido la planeacion estratégica para las organizaciones:

e La planeacion estratégica surge formalmente a mediados de los afios sesenta auspiciada
por el libro de Ansoff (1965), Estrategias Corporativas.

e En la planeacion estrategica los administradores hacen coincidir los recursos de la
organizacion con sus oportunidades de mercado a un largo plazo (Stanton, 1994).

e La planeacion estratégica incluye liderazgo, conocimiento organizacional, competencia,

estructura de la empresa, asi como la formulacion de estrategias maestras fundamentadas

https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm#google_vignette
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en su aplicacion temporal.

e Aunque el concepto de planeacion estratégica y su aplicacion han cambiado con el paso
del tiempo, la idea de "Organizacion y Negocio™ como parte inicial del proceso de
planeacion, se transformé en "Mision", los conceptos de "Objetivos, Estrategias y
Téacticas" se observan ahora como las consecuencias operativas de la "Mision" y la
formulacién del plan estratégico se ha hecho cada vez méas complejo.

e Lo indispensable para entender la funcion de la planeacion estratégica es la
conceptualizacion de la estrategia®® en su sentido mas amplio, al respecto Greg Bounds
(1994) senala: “Estrategia maestra se refiere a la sustentacion y coordinacion de esfuerzos
para lograr objetivos a largo plazo”.

e Laestrategia vista desde una dptica global, integra una serie de conceptos y acciones que
se inician con el establecimiento de metas y objetivos, asi como la traduccion de los planes
en programas y el monitoreo para asegurar el cumplimiento de los objetivos, ademas,
implica la tarea de comunicar y de mostrar una linea para el empleo general de los

recursos (Robert Grosse, 1992).

La clasificacion hecha por Mintzberg (1993) de las estrategias definidas como genéricas,

agrupadas en cinco apartados:

1. La ubicacion del negocio medular que incluye las estrategias en las etapas de operacion

y las industriales.

20 Estrategia: Si bien se incluyen aspectos de control como parte integradora y en todo caso, flexibilizante del plan de
negocio, el disefio de la estrategia queda sin cuestionar la falacia del concepto mismo de estrategia, que se basa en la
estabilidad y no en el cambio. Es decir, la organizacién sigue estrategias para establecer una direccion que mejore los
cursos de accion y estimule la cooperacién de sus miembros en forma de directrices, pero ha fallado en el dilema de
reconciliar las fuerzas de estabilidad y de cambio inmersas en su entorno.
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2. La diferenciacion del negocio medular que contiene las estrategias para las areas
funcionales, las de diferenciacion de precios, imagen, calidad, disefio, apoyo a la
diferenciacion y la no-diferenciacion. Las estrategias de alcance sin segmentacion, las de

segmentacion por nicho y de fabricacion por pedido.

3. La elaboracién del negocio medular con estrategias de penetracion, desarrollo de

mercado, expansion geografica y de desarrollo de productos.

4. La ampliacion del negocio medular con estrategias de cadena de integracion,
diversificacion, entrada y control, asi como combinadas de integracion - diversificacion

y de retirada.

5. La reconsideracion del negocio medular con las estrategias de redefinicion del negocio,
recombinacion del negocio y reubicacion medular. La mezcla de medidas estratégicas
adoptadas por la organizacion podré ser de cualquier tipo, pero para ser exitosa debera

tomar en cuenta su especificidad temporal y espacial.

Se puede mencionar, que, la planeacion estratégica es desarrollada para cumplir con los objetivos
de la organizacidn sean a corto, mediano o largo plazo, esto puede ser llevado a cabo con acciones
concretas como por ejemplo trabajo en equipo, realizar un diagnostico de la situacién actual,

considerar metas e indicadores que garanticen el bienestar de la organizacion.
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4.2.2 Proceso general de la Planeacién de Recursos Humanos??

Es maés facil estudiar y aplicar el proceso de la planeacion estratégica cuando se usa un modelo.
Todos los modelos representan algun tipo de proceso. EI marco que se ilustra es un modelo global,
bastante aceptado del proceso de la planeacion estratégica. EI modelo no garantiza el éxito, pero
representa un enfoque claro y practico para formular, poner en practica y evaluar estrategias. El
modelo muestra las relaciones que existen entre los principales elementos del proceso de la

planeacion estratégica.

En el caso de la planeacion estratégica, el punto de partida l6gico es identificar la mision, los
objetivos y las estrategias de la organizacion, porque la situacion y la condicion presente de una
empresa pueden excluir ciertas estrategias e, incluso, pueden dictar un curso concreto de accion.
Toda organizacion cuenta con una misién, objetivos y estrategias, aun cuando la preparacion,
redaccion y transmision de estos elementos no hayan sido disefiadas de manera consciente. La
respuesta a la interrogante de ¢hacia donde va la organizacion? puede estar determinada, en gran

medida, por la trayectoria que ha seguido previamente la organizacion.

El proceso de la planeacion estratégica es dinamico y continuo. EI cambio sufrido por uno de los
componentes basicos del modelo puede requerir, a su vez, un cambio en uno o todos los demas
componentes. Por ejemplo, un giro en la economia podria representar una gran oportunidad y
requerir un cambio de los objetivos y las estrategias a largo plazo, la incapacidad para alcanzar los
objetivos anuales podria requerir un cambio de politica; un competidor importante podria anunciar

un cambio de estrategia que, a su vez, exija un cambio de la mision de la empresa. Por consiguiente,

2L https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm
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las actividades para formular, poner en practica y evaluar las estrategias deben ser continuas y no
limitarse al fin de afio, semestre o periodo. En realidad, el proceso de la planeacion estratégica no

termina nunca.

En la practica, el proceso de la planeacion estratégica no se divide con tanta nitidez ni se ejecuta
con tanta claridad como sugiere el modelo de la planeacidn estratégica. Los estrategas no recorren
el proceso en bloque. Por lo general existe toma y peticion entre los niveles de la jerarquia de la
organizacion. Muchas organizaciones sostienen reuniones formales para revisar y actualizar la
mision de la empresa, sus oportunidades y amenazas, fuerzas y debilidades, estrategias, objetivos,

politicas y resultados.

El tamafio de la organizacion es un factor clave, las empresas pequefias son menos formales para
desempefiar las tareas de la planeacion estratégica. Otras variables que afectan el grado de
formalidad son el estilo de los gerentes, la complejidad del entorno, la complejidad de los procesos

de produccion, la indole de los problemas y el propdsito del sistema de planeacion.

A continuacion, se muestra el modelo de la planeacion estratégica el cual es basado en la visién y
mision de la organizacion, por lo que, es de suma importancia conocer el FODA de esta para
delimitar las posiciones en que se encuentra la empresa y asi poder tomar las mejores decisiones

en bienestar de esta debido a que ayudara a que la empresa contar con misiones funcionales.

4.2.3 El Modelo la planeacion estratégica

El modelo de planeacion comprende la definicion de las prioridades estratégicas, a partir de su



mision, valores y politicas, que la institucion debe atender para alcanzar su vision.

Figura 3. Modelo de Planeacion Estratégica?
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22 https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm
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4.2.3.1 Interrelacion entre Planificacion Estratégica Empresarial y de Recursos Humanos

En la planeacion estratégica clésica se ha dejado de lado el recurso humano, porque muchas veces
se apoya en axiomas? artificiales, como considerar que este recurso es una coaccion® y no una
herramienta competitiva. Esto origina altos costos de mano de obra, reemplazos insuficientes,
escasez de mano de obra, etc. que hacen que los Recursos Humanos sean considerados un factor
importante y dificil de solucionar. Por todo esto, surge la necesidad de crear mecanismos que
permitan la integracion de los Recursos Humanos al sistema de Planeacion Estratégica. En busca
de este modelo se deben integrar anélisis, que impliquen dimensiones econdémicas y sociales,
poniendo en marcha la estrategia de evolucién, debido a que la funcion de un plan estratégico es

lograr un equilibrio entre estos dos elementos.

La planeacion estratégica de la empresa trata de identificar varios factores criticos para lograr el
éxito de la organizacion, a la vez que trata de encontrar el modo de que ésta se sitle en mejor
posicion y esté en mejores condiciones para competir en el mercado. Para ello, el proceso de
planeacion ofrece:

e Una formulacion clara de la mision de la organizacion.

e Un compromiso del personal con esa mision.

e Una declaracion expresa de las hipétesis de partida.

e Un plan de accién ajustado a los recursos disponibles, incluida la dotacién de personal

capacitado y formado.

23 Axioma: Proposicion tan clara y evidente que se admite sin demostracion.

24 Coaccion: Delito tipificado en el Cddigo Penal consistente en el empleo de violencia, sea de caracter fisico,
intimidatoria o sobre las cosas, con el fin de impedir al sujeto pasivo hacer lo que la ley no prohibe, o para obligarle a
hacer lo que no quiere, sea justo o injusto.
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La Planeacion de Recursos Humanos contribuye significativamente al proceso de direccién
estratégica®®, pues aporta los medios para alcanzar los resultados esperados del proceso de
planificacion. Las demandas y necesidades de recursos humanos derivan de la planeacion
estratégica y operativa, y luego son comparadas con las necesidades existentes. Para ello se

elaboran programas de reclutamiento, capacitacion y reasignacion.

La Planeacién de Recursos Humanos considera la aplicacién del proceso basico de planificacion
a las necesidades de recursos humanos de una organizacién. Todo plan de recursos humanos, para
que sea eficaz debe basarse en los planes operativos a largo plazo de la organizacion. Su logro
dependera del grado en el que el departamento de recursos humanos pueda integrar la planificacion

efectiva de personal en el proceso de planificacion global de la empresa.

Para integrar los Recursos Humanos a la planeacidn estratégica se puede:
e Suministrar un FODA? de Recursos Humanos: Los cambios constantes del entorno
modifican el estado de la organizacién, y es necesario que se conozca el ambiente social,
demogréfico y sindical, ya que influyen directamente en el ambiente interno como la

organizacion del trabajo y de los empleados.

e Asegurar que los asuntos de Recursos Humanos se estudien en cada una de las cuatro etapas

25 Menguzzate y Renau: “La direccion estratégica puede concebirse como una estructura tedrica para la reflexion
acerca de las grandes opciones que se fundamentan en una nueva cultura organizacional y una actitud de la direccion,
donde ya no se trata de copiar las dificultades traidas de un entorno turbulento, sino de ir a su encuentro donde se huye
de lo improvisado en busca de lo analitico y lo formal”.

26 FODA: El anélisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la situacién actual de la empresa
u organizacion, permitiendo de esta manera obtener un diagnostico preciso que permita en funcion de ello tomar
decisiones acordes con los objetivos y politicas formulados. El término FODA es una sigla conformada por las
primeras letras de las palabras Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas.
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del proceso de decision; objetivos, tacticas, evaluacion y eleccion.

e Alinear las practicas de la gerencia de los Recursos Humanos en funcion de la tactica y

hacerlas coherentes.

Vale la pena destacar. que, a medida que las organizaciones planean su futuro, los gerentes de
recursos humanos deben preocuparse de mezclar la planeacién de recursos humanos con la
planeacion estratégica de negocios. Una planeacion exitosa de recursos humanos ayuda a elevar la
capacidad organizacional; es decir, la capacidad de la organizacion para actuar y cambiar, en busca

de una ventaja competitiva sostenida.

La planeacién de recursos humanos y la planeacién estratégica se tornan eficaces cuando entre
ambas existe una relacion reciproca e interdependiente. En esta relacion, el equipo de alta direccion
reconoce que las decisiones de planeacion estratégica afectan aspectos de recursos humanos y a su

vez éstos los afectan.

El error mas frecuente consiste, en principio, en centrarse en las necesidades a corto plazo y no
coordinar sus planes con los de la organizacién a largo plazo. Este error es una consecuencia
natural de la falta de integracion entre la planeacion estratégica y la planeacion de recursos
humanos. La falta de integracion provoca que la planeacion de recursos humanos tome medidas

para resolver problemas a corto plazo.
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Segun lo mencionado anteriormente, el departamento de Recursos Humanos de la organizacion es
el encargado de que el personal camine de la mano con los objetivos de la empresa, esto lo pueden
lograr por medio de diferentes puntos tales como; comunicar en un idioma que entienda el equipo,
vincular los objetivos de la empresa con el personal, demostrar entusiasmo, etc. Asimismo, debe
lograr que la planeacion estratégica tenga relacion con los recursos humanos de la compaiiia para

lograr las metas que la empresa tenga en su momento.

4.2.4 Recursos Humanos y la Planeacion Estratégica?’

La planeacion de recursos humanos es el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de
personas hacia el interior de la organizacion, dentro de ésta y hacia fuera. Su proposito es utilizar
estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar

las metas de la organizacion.

La Planeacién de Recursos Humanos (PRH), también denominada planificacion de la plantilla o
del personal, es un proceso que permite “situar el nimero adecuado de personas calificadas en el

puesto adecuado y en el momento adecuado.

Por otra parte, también podemos definir a la Planeacién de Recursos Humanos como el sistema
que permite ajustar la oferta de personal interna (empleados disponibles) y externa (empleados que

se buscan o se han de contratar) a las vacantes que espera tener la organizacion en un periodo dado.

27 https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm



32

En conclusion, en la planeacion de Recursos Humanos se debe situar a los empleados en los
puestos que sean adecuados segun sus capacidades y conocimientos, esto, con el fin de que se

desarrollen adecuadamente dentro de la organizacién y ayuden con los objetivos de esta.

4.2.4.1 Retener en calidad y cantidad de personal calificado

El éxito a largo plazo de una organizacion depende definitivamente en lograr tener las personas
adecuadas en los puestos adecuados y en el momento adecuado. Los objetivos y estrategias
definidos por la Planeacion de Recursos Humanos sélo tienen sentido cuando se dispone de
personas con las capacidades, habilidades y ambicion apropiadas para llevar a cabo estas
estrategias. Una mala planificacion de los recursos humanos puede traer a la empresa problemas

graves a corto plazo.

4.2.4.2 Prever los cambios

La necesidad de una Planeacion de Recursos Humanos se debe principalmente al gran desfase
temporal que se presenta entre el reconocimiento de la necesidad de cubrir un puesto y el hallazgo
de una persona apta para desempefiarlo. Una PRH eficaz ayuda también a reducir la rotacion de
personal al mantener a los empleados informados acerca de las oportunidades de carrera dentro de

la organizacion.

Segun lo antes mencionado, la planeacién de recursos humanos se basa en las necesidades que
tiene la organizacion, identificadas estas se puede crear el plan adecuado que se debe llevar a cabo

para mantener al personal a gusto laborando en la misma. Con estas medidas se puede contar con
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el personal idéneo y capacitado en cada puesto de trabajo.

4.2.5 Mision y elementos de la Planeacion de Recursos Humanos?®
La mision de la Planeacién de Recursos Humanos es la de conseguir y retener la cantidad y calidad
de recursos humanos que requiere la organizacion, teniendo ademas la capacidad de prever los

problemas inherentes a los excesos o déficit potenciales de personal.

Al planear los recursos humanos, los gerentes siguen un proceso sistematico, o0 modelo. Los 3
elementos fundamentales del proceso son:

1. Pronosticar la demanda de recursos humanos.

2. Analizar la oferta

3. Equilibrar las consideraciones de oferta y demanda.

Una cuidadosa atencion a cada factor ayudara a los altos funcionarios y supervisores a satisfacer

sus requerimientos de personal.

Se puede describir, que, la mision de la planeacion de Recursos Humanos es atraer y mantener al
personal en sus puestos de trabajo y evitar la rotacidn, las renuncias y los despidos, y buscar contar
con personal altamente capacitado que aporte valor a la organizacion y coopere a cumplir con

todos los objetivos de la misma.

28 https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm
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4.2.5.1 Proceso de la Planeacion Estratégica de Recursos Humanos
La planeacion de recursos humanos es el proceso que busca asegurar el 6ptimo aprovechamiento
del personal con que cuenta la empresa, y proporcionar los recursos humanos relacionados con las

necesidades futuras de la organizacion.

Para alcanzar plenamente su objetivo la planeacion estratégica de recursos humanos debe
considerar lo siguiente:

e Determinar los factores del medio ambiente, es decir, la definicion del entorno macro
envolvente?® de la organizacion tomando en cuenta las caracteristicas de la actividad
econdmica o rama a la cual pertenece la empresa, las acciones de gobierno que se
emprenden en ese sector, el avance tecnoldgico, las cuestiones sociales y culturales, y,
sobre todo, las caracteristicas y penetracion en el mercado de los competidores.

e Identificar la mision y los objetivos institucionales.

e Conocer con precision la estructura y las funciones de la organizacion.

e Comprender exactamente los programas y los proyectos prioritarios o sustantivos y de
apoyo.

e Establecer politicas, procedimientos y programas en materia de administracion de recursos
humanos.

e Precisar que requisitos deben reunir el personal, entre otros: Informacion
extrainstitucional: Estatus socioeconomico, nivel cultural y problemética familiar,
Informacion intrainstitucional: En terminos de inventario de recursos humanos, incluyendo

habilidades, reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, desarrollo, sueldos vy

2% Macro envolvente: Es un tipo de entorno empresarial externo en el que coexisten una empresa y su microentorno
impulsores, que ofrecen oportunidades o presentan desafios que la empresa debe enfrentar.
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salarios, relaciones laborales y motivos de salida del personal, Elaborar diagndsticos y
prondsticos del personal para conocer sus caracteristicas y planear dotaciones o

movimientos futuros.

4.2.5.2 Fases de la Planeacion de Recursos Humanos

Un sistema de planeacion estratégica de los Recursos Humanos se debe realizar en tres fases que
son el disefio o concepcidn, implementacién y evaluacion del sistema, donde la persona encargada
de la planificacion debe organizar, dotar, motivar y controlar. Luego de tener formulada la tactica
(disefio) es necesario evaluarla por medio de analisis de impactos de Recursos Humanos (alinear
los recursos humanos con la estrategia), analisis interno especifico (determina empleados y
estructuras estratégicas disponibles para desarrollar la tactica) y un andlisis externo especifico

(tendencias que pueden facilitar o perjudicar la ejecucién de la téctica).

Es necesario delimitar el sistema a trabajar. Una buena concepcion del sistema en estudio esta
determinada por la capacidad y motivacion que el planificador tenga; la capacidad se relaciona con

las actitudes y habilidades, mientras que la motivacion tiene que ver con su voluntad de cumplirla.

La capacidad sera mayor si el planificador conoce el estado de los sistemas de Recursos Humanos.
Elmer H. Burack y Nicolas Mathys® proponen cuatro fases de desarrollo de Gerencia de Recursos
Humanos:

1. Formativa: En sistemas informales y reactivos.

2. Emergente: Sistema mas formal en algunos sectores e informal en otros, dependiendo del

30 https://micc-itesz.wixsite.com/talento-humano/planeacion-de-la-gestion-del-talent
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nivel jerarquico de la organizacion.
3. Contemporanea: Todos los sistemas son formales.

4. Avanzada: El sistema integra las practicas gerenciales de la organizacion.

Como todos los sistemas estan en diferentes etapas, es necesario conocer cada uno de estos para
comenzar la concepcion de un nuevo sistema de planeacion. En el disefio se deben evaluar tres
elementos:

1. Caracteristicas técnicas y delimitacion del sistema.

2. Recursos del Sistema: Humanos, financieros e informaticos.

3. Apoyo estructural del sistema.

La planeacion de los recursos humanos debe mejorar el funcionamiento del sistema y no sélo
examinar los resultados. Debe encontrar los elementos que reducen la eficiencia® y corregirlos,
debe ser un sistema retroalimentado que aprenda de sus errores. Una manera de tomar decisiones
de calidad es mediante la realizacién adecuada de la concepcidn de sistema, su implantacion y su
gerencia. La planeacion no tiene una forma estandar, esta determinada por los parametros y
caracteristicas del sistema, sin embargo, siempre esta labor reside en las tacticas utilizadas para

poner en marcha el sistema; entre las tacticas estan las de intervencion, persuasion o participacion.

Sin importar la tactica a emplear, es necesario determinar qué tipo de accién se va a tomar,

aumentar la eficiencia manteniendo el nivel de eficacia (menos costos con iguales resultados) o

3L Eficiencia: Segln Peter Drucker, el desempefio puede medirse a partir de dos Conceptos: Eficiencia y Eficacia.
Eficiencia es “hacer correctamente las cosas” (Uso de Recursos) y Eficacia es “hacer las cosas correctas” (Logro de
propdsitos); Efectividad es hacer ambas cosas.
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aumentar la eficiencia con eficacia variable y a partir de esta decision, realizar la planeacién. Para
decidir qué accién se va a tomar, se puede inicialmente realizar un analisis del subsistema de
planeacion para orientar la eleccion y medidas a tomar. Al implementar el sistema, se presentan
diferentes reacciones en los individuos debido a los factores psicosociales y los estratégicos.
Pierre Collerette y Schneider®? proponen indicadores para la evaluacion de estos elementos:

1. Indicadores relacionados con el contenido (objetivos).

2. Indicadores psicosociales (destinatarios).

3. Indicadores estratégicos (lideres).

4.2.5.3 Fases del proceso de la Planeacion de Recursos Humanos

Son un proceso estratégico que tiene como objetivo garantizar que una organizacion cuente con el
talento adecuado en el momento adecuado. Consisten en identificar y anticipar las necesidades de
personal, evaluar las competencias existentes, prever la demanda y oferta de empleados, disefiar
estrategias de reclutamiento y seleccion, desarrollar planes de retencién y realizar un seguimiento
constante del desempefio. Una solida planificacion de Recursos Humanos es esencial para el éxito

de cualquier empresa.

a) Fase de Andlisis. La fase de andlisis parte del conocimiento exhaustivo de la empresa:
e Organizacion general actual.
e Organizacidn, en detalle, de las grandes areas de actividad.

e Funciones de las unidades que constituyen las areas de actividad.

32 https://micc-itesz.wixsite.com/talento-humano/planeacion-de-la-gestion-del-talent
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e Funciones de las categorias o grupos laborales que integran dichas areas.
e Responsabilidades que corresponde a cada nivel estructural por areas de actividad.

e Politicas y estrategias generales y especificas.

La materializacion esta de fase requiere disponer de la siguiente informacion:
e Organigrama general o basico de la empresa actualizado.
e Organigramas de detalle de cada una de las grandes areas.
e Manuales de funciones de las unidades organizativas que constituyen dichas areas.
e Manuales de funciones de las categorias que integran dichas areas.
e Descripcién de todos los puestos de trabajo actuales.
e Inventario de la totalidad de puestos de trabajo existentes.
e Resultados de las valoraciones de los actuales puestos de trabajo.

e Resultados de los principales "ratios"* relativos a la plantilla.

b) Fase de Prevision. El objetivo de esta fase es conocer la situacion y necesidades de la
empresa en el futuro, los cambios organizativos que se produciran y los derivados de la
propia actividad empresarial o del sector. El desarrollo de esta fase implica el estudio de
los siguientes aspectos:

e Conocer los organigramas previstos.
e Analizary describir los puestos de trabajo necesarios en ese futuro.

e Valorar dichos puestos.

33 Ratios: Recuento y verificacion de plantilla laboral de una organizacion, desde registro salarial, género, rango de
edad, tiempo en empresa, nivel educativo, tipo de contratacidn, etc. Se utiliza en la mayoria de los reportes de recursos
humanos, gestion interna, operacion, finanzas y hasta ventas.
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e Cuantificar las necesidades de nuevos puestos.
e Preparar las fuentes de reclutamiento internas o externas.
e Disefiar los sistemas idoneos de seleccion de dicho personal.

e Establecer los planes de formacion y desarrollo de los nuevos puestos.

c) Fase de Programacion. En esta fase se establecen la metodologia y procedimiento para la
realizacion de estudios indicados en el punto anterior, la prevencion de las distintas

actividades, en temporalizacion y el equipo que llevara a cabo toda la planeacion.

d) Fase de Realizacion. Es la fase en la que se ponen en préctica todas y cada una de las

actividades indicadas en las fases anteriores.

e) Fase de Control. Es el andlisis, en el tiempo, de las desviaciones que se van produciendo a

lo largo del desarrollo del plan.

f) Fase de Presentacion de Resultados. Informacion referente a los puestos de trabajo. La
planeacion eficaz de los recursos humanos realiza una adecuada descripcion de los puestos

de trabajo de la empresa.

Segun lo antes mencionado, existen fases dentro de la planeacién estratégica que sirven para
mejorar la productividad y eficiencia de personal, reducir costos de contratacién y rotacion de
colaboradores, minimizar la escasez o exceso de personal, las cuales constan de varios aspectos,

mismos que deben ser llevados a cabo dentro de la organizacién para poder organizar cada
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actividad que se necesita llevar a cabo para controlar las necesidades de la compafiia.

4.2.5.4 Pasos del proceso de la Planeacion de Recursos Humanos

La Planeacion de Recursos Humanos consta de cuatro pasos:

1.

2.

Determinar la repercusion de los objetivos de la organizacién en unidades organizativas.
Definir las habilidades, conocimientos y nimero total de empleados (demanda de recursos
humanos) necesarios para alcanzar los objetivos de la organizacién y de los departamentos.
Determinar las necesidades adicionales (netas) de recursos humanos a la luz de los recursos
humanos actuales de la organizacion.

Desarrollar planes de accion para atender las necesidades previstas de recursos humanos.

Se describe, que, la mision de la Planeacion de Recursos Humanos es fundamental para garantizar

que una organizacion cuente con la cantidad y calidad necesaria de personal. Su objetivo principal

es anticiparse a posibles problemas relacionados con la falta o el exceso de personal, a fin de

asegurar que la organizacion tenga el talento adecuado en todo momento. La Planeacion de

Recursos Humanos implica identificar las necesidades de personal en funcion de los objetivos y

metas de la organizacion, y luego desarrollar estrategias para reclutar, seleccionar y retener a los

empleados adecuados.
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4.3 Enfoques de la Planeacion Estratégica3

4.3.1 Enfoque tradicional

En sus primeras etapas, la planeacion estratégica se centraba en el analisis de recursos y la
planificacion a largo plazo. Se basaba en un enfoque lineal y jerarquico, con énfasis en la
estabilidad y la previsibilidad. Se utilizaban técnicas como el analisis FODA (Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas) y el analisis PESTEL (Politico, Econémico, Social,

Tecnoldgico, Ambiental y Legal) para evaluar el entorno y desarrollar estrategias.

4.3.2 Enfoque orientado a la planeacion estratégica

A medida que las organizaciones enfrentan cambios mas rapidos y complejos en su entorno, el
enfoque tradicional se vuelve insuficiente. Surgié un enfoque méas orientado a la planeacién
estratégica, que se centraba en la identificacion de metas y objetivos claros, asi como en la
elaboracion de planos detallados para lograrlos. Se desarrollaron herramientas como los mapas

estratégicos y el cuadro de mando integral® para traducir la estrategia en acciones concretas.

4.3.3 Enfoque orientado a la gestion estratégica

A medida que las organizaciones reconocieron la importancia de la implementacion efectiva de la
estrategia, se produjo un cambio hacia un enfoque mas orientado a la gestion estratégica. Este
enfoque enfatizaba la alineacién de la estrategia con los procesos y sistemas organizacionales, asi
como la monitorizacion y el control continuo para asegurar el logro de los resultados deseados. Se

introdujeron conceptos como la gestion del desempefio y la gestion del cambio para apoyar la

34 https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm
% Cuadro de mando integral: Es una herramienta de gestion empresarial que se utiliza para medir la situacion y
evolucidn de una empresa desde una perspectiva general.
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implementacion de la estrategia.

4.3.4 Enfoque basado en la agilidad estratégica

En respuesta a la creciente volatilidad y complejidad del entorno empresarial, ha surgido un
enfoque basado en la agilidad estratégica. Este enfoque reconoce la necesidad de que las
organizaciones sean flexibles y adaptables en su enfoque estratégico. Se promueve la
experimentacion, la innovacion y la capacidad de respuesta rapida a los cambios del entorno. Se
utilizan herramientas como el pensamiento design think36 y la gestion del portafolio de proyectos

para fomentar la agilidad estratégica.

4.3.5 Enfoque orientado a la sostenibilidad

En los dltimos afios, ha surgido un enfoque cada vez mayor en la sostenibilidad y la
responsabilidad social corporativa en la planeacion estratégica. Las organizaciones reconocen la
importancia de considerar los impactos sociales, ambientales y éticos de sus decisiones
estratégicas. Se integran practicas de gestion sostenible y se establecen objetivos relacionados con

la sostenibilidad en la estrategia organizacional.

En resumen, la evolucién de la planeacidn estratégica ha pasado de un enfoque tradicional y lineal
a un enfoque mas orientado a la gestion y la agilidad estratégica. Se ha ampliado el enfoque més
alla de los aspectos estrictamente financieros y se han incorporado consideraciones de
sostenibilidad y responsabilidad social corporativa. La evolucién continia a medida que las

organizaciones buscan adaptarse a un entorno empresarial en constante cambio.

% Desing think: En términos précticos el pensamiento de disefio; es una manera de trabajar en grupo que maximiza la
creatividad colectiva.
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4.3.2 Principales Tendencias de la Planeacion Estratégica

4.3.2.1 Planificacion agil

Esta metodologia se enfoca en entregar valor rdpidamente y adaptarse al cambio. Se basa en los
principios agiles de desarrollo de software. Las iteraciones cortas conocidas como "sprints” se
utilizan para planificar, ejecutar y evaluar el progreso continuamente. Adicionalmente toma
prestado de los principios agiles el concepto de prototipar®’ cambios, ejecutar y hasta entonces
expandir o desplegar la estrategia, cuando el "prototipo”, plan piloto o experimento ya ha probado

que da los resultados esperados.

4.3.2.2 Integracion de la tecnologia

Desempefia un papel fundamental en el éxito de las iniciativas de digitalizacion. Se trata del
proceso de incorporar a la perfeccion distintas tecnologias digitales en diversos aspectos de las

operaciones, estrategias y cultura de una organizacion.

4.3.2.3 Enfoque en la sostenibilidad

Para una organizacion la sostenibilidad hace referencia a un nuevo enfoque con el fin de hacer
negocios, debido que al momento de desarrollar sus distintas actividades las empresas deben
promover la inclusion de la sociedad, el adecuado uso de los recursos naturales, para las futuras
generaciones sin hacer desprecio de la viabilidad economica y financiera de la empresa (Sanchez,

2016).

37 Prototipar: creacion de prototipos de disefio en su definicion mas amplia comprende las acciones para hacer, probar
y analizar un prototipo
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4.3.2.4 Incorporacion de escenarios

Esta metodologia implica la creacion y evaluacion de humerosos escenarios para comprender los
efectos potenciales de varios eventos futuros en una organizacion. Ayuda a preparar y ayudar a las

organizaciones a lidiar con una variedad de futuros potenciales.

4.3.2.5 Planificacion participativa

Es una estrategia que contribuye al empoderamiento de las comunidades en la toma de decisiones,

mediante la comunicacion interna permanente, reflexiva y con el compromiso colectivo.

4.3.2.6 Centrarse en la cultura organizacional

Significa valorar y reconocer el papel fundamental que juegan los empleados en el éxito de la
empresa. Esto implica la creacion de un entorno de trabajo que promueva la motivacion, el

crecimiento profesional y el bienestar de los empleados.

4.3.2.7 Perspectiva a largo plazo con acciones a corto plazo

Los objetivos a largo plazo son metas que se desean alcanzar en los proximos meses 0 afios.
Establecer este tipo de objetivos le da un propdsito al trabajo, ayuda a tomar decisiones y
proporciona una gran dosis de motivacion diaria en las organizaciones estos se cumplen por medio

de acciones a corto plazo que ayudan a alcanzar los objetivos a largo plazo.
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4.3.2.8 Integracion de la estrategia digital

Son planes integrales que las empresas desarrollan para utilizar eficazmente los recursos digitales
disponibles y aprovechar al méximo las oportunidades en el entorno en linea. Estas estrategias no
se limitan solo a la creacion de un sitio web o a la presencia en redes sociales, sino que abarcan la

optimizacion de procesos internos, la interaccion con los clientes, el andlisis de datos y maés.

4.3.2.9 Mayor uso de indicadores no financieros

Medidas, tanto cuantitativas como cualitativas, que se emplean para medir los factores intangibles
sobre los que actualmente se sustenta la ventaja competitiva de la empresa (calidad, flexibilidad,

innovacion, cliente, etc.).

4.3.3.10 Adopcion de un enfoque holistico

Puede mejorar el clima laboral y la relacion entre los trabajadores y la empresa. Desarrollo personal
y profesional. La consideracion de aspectos humanos y culturales puede permitir a los trabajadores

desarrollar sus habilidades personales y profesionales.

Las tendencias descritas anteriormente, detallan que en la planeacion estratégica existen diferentes
e innovadores enfoques, los cuales si son utilizadas adecuadamente, pueden ayudar a planear
grandes ideas y actividades a corto plazo, lograr los objetivos estipulados a largo plazo, mejoras

en clima laboral de la compafiia, reconocer y valorar al personal que trabaja dentro de la misma.


https://www.innovaciondigital360.com/cyber-security/que-tan-expuestos-estan-los-usuarios-en-las-redes-sociales/
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4.4 Determinacion de los objetivos de la empresa3®

Los planes de recursos humanos se deben basar en los planes estratégicos de la organizacion. Es
decir, los objetivos de aquellos se deben derivar de los objetivos de éstos. Las necesidades
especificas de los recursos humanos, expresadas en cantidad y caracteristicas de los empleados,

deben derivarse de los objetivos de la organizacion en conjunto.

Los objetivos de la organizacion que son los que le dan una orientacion y sentido al igual que a

sus miembros tienen que ser expresados en forma de resultados esperados.

El proceso de generacion de objetivo comienza con la definicién de la mision de la organizacion,
que define la actividad actual y futura de la misma. A partir de esta se elaboran los objetivos y
estrategias a largo plazo que posteriormente sirven para elaborar los objetivos a corto plazo. Estos
suelen ir ligados a un calendario y se expresan en términos cuantitativos, de ellos se derivan los
objetivos de las divisiones y departamentos. Este método de fijacidn de objetivos organizacionales,

de division y departamentales es Ilamado método en cascada.

441 Método en cascada

Esta metodologia no adapta la idea de utilizar la metodologia Top-Down (Arriba-Abajo) mediante
el cual los objetivos van pasandose sucesivamente a los niveles inferiores de la organizacion. Esta
metodologia se remonta al 1970 afio en que (Royce, 1970) adapto el significado de la intervencion
de todos los niveles de gestion en el proceso. Genera durante la planificacion, un flujo ascendente

y descendente de informacion. Asi se garantiza, ademas que los objetivos se comuniquen y

38 https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm
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coordinen a todos los niveles de la organizacion.

Su uso adecuado implica la intervencion en el proceso de planificacion general tanto de los
directores de produccién como del departamento de recursos humanos. En las primeras etapas,
este departamento puede influir en la fijacion de objetivos aportando informacion sobre los
recursos humanos de la organizacion. Las fortalezas y debilidades que éste haya detectado en el

personal pueden influir considerablemente en la orientacidn general de la organizacion.

Se muestra a continuacion, el método de cascada de fijacion de los objetivos de la organizacion,
el cual, muestra la manera correcta de como deben ejercerse las metas de la organizacion, iniciando
desde la alta direccion de esta. Toda vez, los objetivos han sido transmitidos jerarquicamente del
nivel mas alto al mas bajo se veran resultados en cada departamento o puesto de trabajo debido a

que se comunica lo que se espera que realice cada individuo.
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Figura 5. Método de Cascada de Fijacion de los Objetivos®®

Método de Cascada de Fijacion de los Objetivos

Declaracion de mision Alta Direccion
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4.4.2 Determinacién de las Habilidades y Conocimientos Requeridos (demanda)

Una vez que se han definido los objetivos de la organizacién, sus divisiones y departamentos, los
directivos deben determinar las habilidades y conocimientos requeridos para alcanzarlos. La clave
no es considerar las habilidades y capacidades de los empleados actuales, sino mas bien en
determinar las que se requieren. Una base para poder determinar esto es basandose en la
descripcion de puestos actuales, que ayudan a determinar los requerimientos y conocimientos

necesarios. El paso final de esta fase es expresar las habilidades y capacidades necesarias en forma

39 https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm
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de tipos y numero de empleados. En esta fase se pueden utilizar técnicas estadisticas para la

prevision de necesidades de recursos humanos.

4.4.3 Determinacion de las Necesidades Adicionales (netas) de recursos Humanos

Una vez determinados los tipos y nimeros de empleados necesarios, las estimaciones deben ser
analizadas de acuerdo con los recursos humanos actuales y previstos de la organizacién. Este
proceso supone un analisis detallado del personal actualmente empleado y una prevision de los

cambios esperados®.

Se utilizan en esta fase los inventarios de habilidades e inventarios de personal directivo, las cuales
se detallaran a continuacion:

a) Inventario de habilidades: La finalidad del Inventario de habilidades es la de reunir la

informacion acerca de los recursos humanos de la organizacion. Aporta informacion basica

de todos los empleados, desde una lista de los nombres, ciertas caracteristicas y

capacidades de estos. Por su gran aplicacién en la toma de decisiones sobre ascensos y

traslados, el inventario debe contener informacion de la cartera de habilidades de cada

empleado y no sélo sobre las pertinentes para el puesto actual que éste ocupa.

Seguin Thomas H. Parten®!, se tienen siete grandes categorias de informacion de ese tipo:

1. Datos personales: edad, sexo, estado civil.

40 Inventario de recursos humanos: Es una lista de personas que estan prestando actualmente sus servicios en la
organizacion, rednen los requisitos establecidos, lo cual permitira proporcionar elementos que conocen la organizacion
y de los cuales se conoce la actuacion que han tenido en el tiempo que tienen de prestar sus servicios.

41 Thomas H.Parten: Fildsofo inglés considerado uno de los fundadores de la filosofia politica moderna.


https://es.wikipedia.org/wiki/Filosof%C3%ADa
https://es.wikipedia.org/wiki/Inglaterra
https://es.wikipedia.org/wiki/Filosof%C3%ADa_pol%C3%ADtica
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Calificacion: educacion, experiencia de trabajo, formacion.

Calificaciones especiales: pertenencia a grupos profesionales, méritos especiales.

Sueldo e historia laboral: sueldo actual y anterior, fechas de ascensos, empleos ocupados.
Datos de la empresa: datos sobre plan de prestaciones, informacion sobre jubilacion,
antigiiedad.

Capacidad del individuo: puntuaciones de pruebas psicolégicas y otras, informacion sobre
salud.

Preferencias especiales del individuo: localizacidn geogréfica, tipo de empleo.

Inventario de personal directivo: Un inventario de gerentes consiste en la informacion que
suministra cada uno acerca de los individuos que puede identificar como candidatos
potenciales para ser promovidos a cargos de mayor nivel. Como el tipo de informacion
requerido en relacion con el personal directivo difiere a veces del requerido en relacion con
los restantes empleados, en muchas organizaciones se mantiene un inventario del personal
directivo. Ademas de los datos biogréaficos, se incluyen breves evaluaciones de la actuacién

profesional del directivo, de sus fortalezas y debilidades y de su potencial de progreso.

Para los casos de inventarios para cargos gerenciales, se afiadira: responsabilidad del
puesto, nimeros de empleados a cargo, presupuesto total a cargo, deberes de los
subordinados, tipo de empleados que supervisa, capacitacion gerencial recibida, labores
gerenciales anteriores, etc. Un inventario de gerentes constituye, por lo tanto, una fuente
vital de informacidn para identificar el potencial de los empleados, en cuanto a desempefio,

calidad de trabajo, idoneidad para promover, deficiencias detectadas, y detalles que



44.4

51

escapan al listado o formato de promociones que desarrolla el departamento de recursos
humanos. De la amalgama*? de estas técnicas, es que se puede generar un cuadro general

de reemplazos potenciales.

Desarrollo de Planes de Accidn

Una vez que se han determinado las necesidades de recursos humanos se deben desarrollar planes

de accion para el logro de los resultados deseados.

Hay cuatro formas basicas de reducir el total de empleados®®:

1.

Suspension de contratos. Esta supone que lo méas probable es que el empleado reanude su

trabajo en una fecha posterior.

Extincidn de contratos. Esta supone que el contrato del empleado ha sido finalizado, sin

posibilidad de que éste reanude su trabajo en una fecha posterior.

Incentivos a la jubilacién anticipada. En este caso la empresa desarrolla planes de

incentivo.

42 Amalgama: Unidén o mezcla de cosas de naturaleza contraria o distinta.
4 LEY No. 185. CODIGO DEL TRABAJO. Articulo 41. El contrato individual o relacién de trabajo termina:

a)
b)

c)
d)

e)
f)
9)
h)

por expiracién del plazo convenido o conclusion de la obra o servicio que dieron origen al contrato;

por muerte o incapacidad permanente del empleador que traiga como consecuencia precisa la terminacion de
la empresa; o por muerte o incapacidad permanente del trabajador;

por sentencia condenatoria o pena privativa de la libertad del trabajador;

por cesacion definitiva de la industria, comercio o servicio basada en motivos econémicos legalmente
fundamentados y debidamente comprobados por el Ministerio del Trabajo;

por resolucion judicial firme cuya consecuencia sea la desaparicion definitiva de la empresa;

por terminacidn del contrato de acuerdo con la ley;

por jubilacion del trabajador;

por fuerza mayor o caso fortuito cuando traigan como consecuencia precisa el cierre de la empresa.
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4. Incentivo al abandono voluntario. Al igual que en el caso anterior también se consideran

planes de incentivo.

Entre los ajustes fuera de la reduccion del total de empleados, se tiene:
a) La reclasificacion. Implica la reduccion de la categoria o tareas del empleado, o una
combinacion de ambas. Normalmente implica una disminucion de la remuneracion del

empleado.

b) El traslado. Esta supone el cambio de destino a otra parte de la organizacion.

c) EL reparto de trabajo. Con este ajuste se pretende disminuir o limitar las suspensiones y
extinciones de contratos mediante la reduccion proporcional de las horas de trabajo los

empleados.

Los planes de accion deben detallar la sucesidn gradual de pasos para la aplicacion de los planes

de recursos humanos.

4.45 Ildentificacion de areas claves de Recursos Humanos

Los pronosticos de requerimientos traducen las causas de la demanda de recursos humanos a
calculos especificos a corto y largo plazo. Las cifras son Unicamente un calculo, para que
inicialmente presenten un nivel bajo de precision. Sin embargo, a medida que se conocen mejor

las causas de la demanda y las técnicas de prediccion, los calculos se hacen més precisos.
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En el largo plazo, esto significa que los planes son célculos de necesidades probables. A corto
plazo, los planes son mas especificos y pueden asumir la forma de un cuadro de contrataciones.
Estos calculos permiten afrontar las necesidades mas inmediatas e indirectamente constituyen un
instrumento de gran valor para mantener la imagen del departamento en un grado Optimo de

eficiencia.

Los célculos de las necesidades futuras de recursos humanos permiten a las empresas prever que
cargos se pueden llenar con los empleados actuales y cuales deben ser suplidos con personal
externo. Es decir, que esta informacion determina la disponibilidad existente de recursos humanos.
Para ello, las empresas desarrollan los listados de promociones potenciales donde se resumen los
conocimientos y habilidades de los empleados, y proporcionan un instrumento de analisis para la
evaluacion del potencial con que cuenta la empresa. De igual manera, existen los cuadros de
reemplazo potencial, los cuales constituyen una representacion visual de las posibilidades

especificas de sustitucion dentro de una empresa.

Cuando no es posible llenar las vacantes, por no haber disponibilidad de recursos humanos, con
promociones internas, por no contar con la(s) persona(s) adecuada(s), o por tratarse de cargos de
nivel basico. (puestos clasificados como iniciales, las empresas recurren a fuentes externas de

recursos humanos).

446 Mision

La declaracion de la mision es "una definicion duradera del objeto de una empresa que la distingue

de otras similares. La declaracion de la mision sefiala el alcance de las operaciones de una empresa
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en téerminos de productos y mercados”. Esta responde la pregunta basica que se hacen todos los
estrategas: “;cudl es nuestro negocio?". Un enunciado claro de la mision describe los valores y las
prioridades de una organizacion. Al redactar la mision del negocio, los estrategas se ven obligados
aanalizar laindole y el alcance de las operaciones presentes, asi como a evaluar el posible atractivo
de los mercados las actividades en el futuro. La declaracion de la mision fija, en términos

generales, el rumbo futuro de la organizacion.

Ciertas investigaciones muestran que cuando las organizaciones cuentan con una declaracion

formal de su mision obtienen mejores resultados.

Se puede mencionar, que, los objetivos y metas de recursos humanos deben derivarse de los
objetivos generales de la empresa y deben estar disefiados para apoyar y contribuir a su éxito. Los
planes de recursos humanos deben ser coherentes con los planes estratégicos de la organizacion
para garantizar la alineacion y el apoyo mutuo. Al expresar las necesidades de personal en términos
de resultados esperados, se puede crear una fuerza laboral que esté alineada con los objetivos y
contribuiran al desarrollo positivo de la compafiia. Por otro lado, se debe tener una afirmacion de
mision clara y bien definida, esta puede ser una ventaja para la empresa al proporcionar direccion,
coherencia y diferenciacion. Sin embargo, su efectividad dependera de como se implemente y se

respalde con acciones concretas.
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4.5 Andlisis F.O.D.A% %

e ;Que es el analisis FODA?
El andlisis FODA inventado por (Humphrey, 1960) es una técnica que se usa para identificar las
fortalezas, las oportunidades, las debilidades y las amenazas del negocio o, incluso, de algin
proyecto especifico. Si bien, por lo general, se usa muchisimo en pequefias empresas,
organizaciones sin fines de lucro, empresas grandes y otras organizaciones; el analisis FODA se

puede aplicar tanto con fines profesionales como personales.

El anélisis FODA es una herramienta simple y, a la vez, potente que ayuda a identificar las
oportunidades competitivas de mejora. Permite trabajar para mejorar el negocio y el equipo

mientras se mantiene a la cabeza de las tendencias del mercado.

4.5.1 Analisis del ambiente externo
La exploracion del entorno es la vigilancia sistematica de las principales fuerzas externas que
influyen en la organizacion. En teoria, la planeacion de recursos humanos exige integrar el entorno

a todas las funciones de la administracién de recursos humanos.

Este proceso comienza en la exploracion de este, ya que cualquier estrategia debera ser consistente
con las tendencias del medio que pudieran tener impacto en la organizacion. A su vez, la
planeacion de recursos humanos debe anticipar el posible impacto de estas estrategias en la
administracion de los recursos humanos.

Las amenazas y oportunidades externas son dos téerminos clave para el estudio de la planeacion

44 https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm
45 https://asana.com/es/resources/swot-analysis
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estratégica. Estos terminos se refieren a tendencias y hechos econdmicos, sociales, culturales,
demogréaficos, ambientales, politicos, juridicos, gubernamentales, tecnolégicos y competitivos que

podrian beneficiar o perjudicar significativamente a la organizacion en el futuro.

Las amenazas y las oportunidades estan, en gran medida, fuera del control de una organizacion
cualquiera, de ahi el término "externas”. Los avances tecnoldgicos, la biotecnologia, los cambios
poblacionales, el cambio de valores y actitudes laborales y el aumento de competencia de las
compaiiias extranjeras son algunos ejemplos de amenazas u oportunidades para las organizaciones.
Este tipo de cambios esta produciendo otro tipo de consumidor y de ahi que se necesiten otros
productos, servicios, y estrategias. Otros ejemplos de amenazas y oportunidades serian la
aprobacion de una nueva ley, la introduccidn de un producto nuevo por parte de un adversario, una
catastrofe nacional o una devaluacion de la moneda nacional con respecto al délar norteamericano.

La fuerza de un adversario comercial podria significar una amenaza.

Un postulado béasico de la planeacion estratégica es que las empresas deben formular estrategias
que les permitan aprovechar las oportunidades externas y evitar o disminuir las repercusiones de
las amenazas externas. Por consiguiente, para alcanzar el éxito resulta esencial detectar, vigilar y
evaluar las oportunidades y amenazas externas. El proceso de la investigacion, la recopilacion y
asimilacion de informacion externa, en ocasiones, se conoce por el nombre de estudio ambiental

o andlisis de la industria.

Las organizaciones pueden escoger cualquier nimero de factores ambientales para explorar; las

siguientes cinco, son las mas vigiladas:
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Factores economicos, incluyendo las condiciones generales y regionales, asi como las
tendencias competitivas.

Cambios tecnologicos, incluyendo la automatizacion de la Empresa.

Aspectos politicos y legislativos, incluyendo leyes y disposiciones administrativas.
Aspectos sociales, incluyendo el cuidado de los nifios (guarderias) y las prioridades de
educacion.

Tendencias demograficas, incluyendo edad, composicion étnica y analfabetismo.

4.5.2 Anélisis del ambiente interno

Ademas de explorar el entorno externo, se debe tener cuidado de explorar su medio ambiente

interno. Debido a que las empresas consideran basico para el éxito la cultura orientada a los

empleados, realizan auditorias culturales para examinar las actitudes y actividades de la fuerza

laboral. En esencia, dichas auditorias comprenden discusiones entre gerentes de alto nivel sobre

cémo se difunde la cultura organizacional a los empleados y cdmo influir en ella o mejorarla.

La auditoria puede incluir preguntas tales como:

¢Como emplean los empleados su tiempo?

¢ Coémo interactuan entre ellos?

¢ Tienen autoridad?

¢Cual es el estilo predominante de liderazgo de los gerentes?

¢Como escala el personal dentro de la organizacion?
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Al hacer entrevistas a fondo y hacer observaciones durante cierto lapso, los gerentes pueden
aprender sobre la cultura de la organizacion y las actitudes de los empleados. Las fuerzas y
debilidades internas son las actividades que puede controlar la organizacion y que desempefia
adecuada o deficientemente. Las actividades de los departamentos o areas dan origen a fuerzas y
debilidades. El proceso de identificar y evaluar las fuerzas y las debilidades de la organizacion en
las areas funcionales de un negocio es una actividad vital de la planeacion estratégica. Las
organizaciones luchan por seguir estrategias que aprovechen las fuerzas y fortalezcan las

debilidades internas.

Las fuerzas y las debilidades se establecen en comparacidn con la competencia. La superioridad o
las deficiencias "relativas™ representan informacién muy importante. Por otra parte, los elementos
que "estan fuera de lo normal™ también pueden determinar algunas fuerzas y debilidades. Las

fuerzas y debilidades se pueden determinar en comparacion con los objetivos de la propia empresa.

Los factores internos se pueden determinar de varias maneras, entre ellas el calculo de razones, la
medicion del desempefio y realizar la comparacion con periodos anteriores y promedios de la
industria. Asimismo, se pueden llevar a cabo diversos tipos de encuestas a efecto de escudrifiar®
factores internos, como serian el animo de los empleados, la eficiencia de la produccién, la eficacia

de la publicidad y la lealtad de los clientes.

4.5.3 Causas de la demanda

A pesar de que la demanda de recursos humanos se ve influida por muchos retos, generalmente

46 Escudrifiar: Examinar, inquirir y averiguar cuidadosamente algo y sus circunstancias.
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presenta procesos de cambio en el entorno, en la organizacion y en la fuerza de trabajo. Estos

factores aparecen en los planes a corto y largo plazo.

Tabla 1. Causas que afectan la demanda futura del personal®’

Causas Externas

Causas Internas

Fuerza de Trabajo

Factores econdémicos.
Elementos sociales,
politicos y legales.
Cambios
tecnoldgicos.

Competencia.

Ventas y pronosticos
de produccion.
Nuevas operaciones,
lineas y productos.
Reorganizacion y

disefio de puestos.

e Jubilaciones.

e Renuncias.
e Despido.

e Muerte.

e Permisos.

4.5.4 Desafios externos

Las condiciones externas influyen en gran medida en el reclutamiento. Los cambios en la ofertay

la demanda de trabajo, o sea las alternativas del mercado de trabajo, son un elemento de primera

importancia en este campo. El mercado laboral o el mercado de empleo esta conformado por las

ofertas de trabajo o empleos hechos por las empresas. En esencia, lo definen las organizaciones y

sus oportunidades de empleo. El mercado laboral puede segmentarse por sectores de actividades

0 por categorias, o por tamafios e incluso por regiones. Cada uno de estos segmentos tiene sus

caracteristicas propias.

47 https://www.eumed.net/libros-gratis/2006¢/219/index.htm
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Es muy dificil predecir los acontecimientos que se produciran en el entorno organizacional en un
corto plazo y mas aun en el largo plazo. Como factores externos se pueden considerar también las

tendencias del mercado laboral del mundo.

4.5.5 Decisiones de la organizacion

Las principales decisiones de la direccion inciden en la demanda de recursos humanos. El plan
estratégico de la organizacion es la decision mas significativa. Por medio de este plan se fijan los
objetivos a largo plazo de la empresa, como la obtencidn de tasas de crecimiento, el desarrollo de
nuevos productos, mercados o servicios. Estos objetivos determinan el nimero de empleados que

seran necesarios en el futuro, asi como las caracteristicas que deben tener.

a) Estrategia de la Empresa.
Para alcanzar los objetivos a largo plazo determinados en el plan estratégico de la empresa, los
especialistas de recursos humanos desarrollan planes que coinciden con el plan estratégico
organizacional. A corto plazo, estos planes estratégicos se hacen operativos en forma de

presupuestos.

b) Prondstico de Ventas y Produccion.
Son menos exactos que los presupuestos, pero pueden proporcionar informes mas rapidos sobre

cambios a corto plazo en la demanda de recurso humanos.

c) Nuevos Proyectos.

Los nuevos proyectos se reflejan en la demanda cambiante de recursos humanos. Cuando en una
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empresa se generan internamente nuevas operaciones, el tiempo necesario para poner en marcha
todo el proyecto puede ser suficiente para que se desarrollen planes a corto y largo plazo. Cuando
la nueva operacién se origina por la fusion o la adquisicion de una empresa, es necesario revisar
inmediatamente las demandas de recursos humanos, lo que puede originar una nueva organizacion
y nuevos disefios de puestos. Una reorganizacion asi puede alterar radicalmente las necesidades
de recursos humanos, el nuevo disefio de puestos hace que se varien las calificaciones que son

necesarias para los nuevos empleados.

d) Procesos, Productos y Lineas de Produccion.
Las necesidades de personal son una variable dependiente de la demanda estimada del producto o
del servicio. La relacion entre las dos variables -numero de personas y demanda del producto o
servicio- esta influida por variaciones en la productividad, la tecnologia, la disponibilidad de

recursos financieros internos o externos y la disponibilidad de personas en la organizacion.

e) Politicas de la Empresa.
En ocasiones, las politicas que fije la empresa pueden ser limitantes considerables de las
actividades de reclutamiento. Las politicas de las compafiias que afectan el proceso generalmente
son:
e Politicas de promocion interna: Fijan opcion preferencial a los empleados actuales para
Ilegar a determinados cargos, con lo cual las empresas mantienen un inventario actualizado
de conocimientos y habilidades, y permite un buen clima laboral. Sin embargo, puede

llegar a limitar el ingreso de personas con ideas y perspectivas nuevas.



62

Politicas de compensacion: Las politicas salariales son en ocasiones determinantes para
efectuar una efectiva actividad de reclutamiento, ya que permite acceder al mercado laboral

de una forma atractiva, o por el contrario limitar opciones.

Politicas referentes a los sistemas de contratacion: Las empresas definen contratos a
término fijo, indefinido, por obra ejecutada o destajo, etc. Ademas, pueden optar por

subcontratar tareas o recurrir a empleos temporales.

Politicas de contratacion internacional: Corresponde a determinaciones propias de las

legislaciones de cada pais, referentes a la vinculacion de personal extranjero.

Prondsticos de ventas y metas de la compafiia: Las politicas de reclutamiento deben

reflejar las variaciones entre las ventas reales y las previstas por la compafiia.

Presupuestos relacionados con los costos de reclutamiento y vinculacion: El costo de

identificar y atraer candidatos puede en ocasiones ser considerable para la organizacion.

Requerimientos de los cargos: ¢Qué es lo que realmente requiere cada cargo? ¢(Qué
expectativas pueden tener los futuros candidatos? ¢Cudles son las responsabilidades de

puesto que se intenta llenar?

Ambiente laboral o clima organizacional: También cuenta la imagen que vende la empresa

como una entidad donde es agradable trabajar con incentivos y ventajas que le diferencien
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en el mercado laboral. Son de suma importancia los programas de capacitacion, servicios

generales al personal, etc.

Se concluye, que, el FODA es una herramienta esencial en el proceso de la planeacion estratégica
que permite a las organizaciones y proyectos identificar sus fortalezas, oportunidades, debilidades
y amenazas tanto en su entorno externo como interno. En el anélisis del ambiente externo, se
exploran factores econdmicos, tecnoldgicos, politicos, sociales y demogréficos que pueden
impactar la organizacién, mientras que en el ambiente interno se examinan aspectos como la
cultura organizacional, las actividades de los empleados, las fuerzas y debilidades internas. Este
proceso de evaluacion facilita la formulacion de estrategias que permitan aprovechar las
oportunidades y fortalezas, mientras se enfrentan y minimizan las amenazas y debilidades. En
Gltima instancia, el analisis FODA proporciona una vision integral que guia el desarrollo y la toma
de decisiones, tanto a corto como a largo plazo, contribuyendo al éxito y la competitividad de la

organizacion o proyecto.

4.6 Desarrollo de talento humano en las organizaciones*®

El desarrollo de talento es el conjunto de iniciativas que se adoptan en una empresa con la intencién
de promover el crecimiento profesional de su plantilla. Esta estrategia busca capacitar a los
empleados para asumir nuevas funciones y crecer dentro de la empresa. Es una estrategia a largo
plazo que arranca en el momento mismo de la contratacién y se mantiene durante toda la
trayectoria del trabajador en la empresa. La formacidn continua es el pilar basico del desarrollo de

talento, pero también se incluyen medidas para mejorar la satisfaccién laboral.

48 https://www.bizneo.com/blog/desarrollo-de-talento/
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4.6.1 Las dimensiones del desarrollo del talento humano

Para implementar programas de desarrollo personal en las empresas con exito resulta indispensable

establecer las dimensiones en las cuales se centrara el plan propiamente dicho. Se trata de un

conjunto de items que incluye tanto aspectos profesionales como personales.

Actitud: La predisposicion del trabajador para crecer dentro de la empresa y realizar un
pequefio esfuerzo para conseguirlo es imprescindible y cuando no sea positiva, conviene

modificarla.

Aptitud: No todos los empleados presentan las mismas facilidades para avanzar en su
formacion o asumir nuevos roles o responsabilidades. Conviene tenerlo presente para

adaptar el plan a cada perfil de trabajador.

Vocacion: Los trabajadores tienden a alcanzar mas rapidamente su nivel 6ptimo de

desarrollo profesional cuando cumplen funciones que les resultan especialmente atractivas.

Motivacion: Vinculado con lo anterior, el desarrollo humano sera mas intenso y efectivo

cuando mayores sean los niveles de motivacion de la plantilla.

Satisfaccion laboral: Aunque suelen ir de la mano, el desarrollo profesional no siempre se
traduce en empleados satisfechos, por lo que conviene no dejar de interesarse por las

impresiones y las aspiraciones de la plantilla.


https://www.bizneo.com/blog/7-roles-de-un-equipo-de-trabajo-clave-para-tu-productividad/
https://www.bizneo.com/blog/5-claves-motivar-empleados/
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o Técnicas de aprendizaje: Es la parte mas practica en cualquier estrategia de desarrollo de
talentos de Recursos Humanos e incluye las medidas concretas para formar y capacitar a

los empleados.

Los departamentos de Recursos Humanos pueden utilizar numerosas pruebas para medir y valorar

el rendimiento de sus trabajadores y comprobar sus competencias y habilidades.

4.6.2 Beneficios del desarrollo del talento humano
Fomentar el desarrollo del talento puede deparar interesantes ventajas tanto para las empresas

como para los propios trabajadores.

Entre los beneficios mas interesantes para las empresas destacan:
e Repunte de la productividad: El rendimiento de los empleados tiende a aumentar a medida

que estos se desarrollan personal y profesionalmente.

e Mayor capacidad de retencion del talento: La apuesta por el desarrollo de los trabajadores

suele traducirse en un menor indice de rotacion laboral.

e Reduccion de costes: Al promover el talento propio, se recurre con menos frecuencia a la

contratacion o a la externalizacién de funciones.

o Transiciones mas rapidas: Los relevos dentro de la empresa son mas agiles y causan menos

trastornos por la formacidn continua de los trabajadores.
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o Mejora de la imagen de marca empleadora: La empresa capta talento con mayor facilidad

al reforzarse su imagen como compafia empleadora.

Los empleados, por su parte, pueden beneficiarse de aspectos como:
o Posibilidades de promocién: El desarrollo de talento puede integrarse dentro de los planes

de carrera para motivar a los empleados con mayores posibilidades de promocion interna.

e Mayor rendimiento laboral: Beneficia tanto a la empresa como al empleado porque este

ve como puede cumplir sus tareas de manera mas eficaz.

o Mejora de la motivacion y satisfaccion laboral: Invertir en el desarrollo de talento de los
trabajadores provoca que estos reconozcan la confianza que la empresa deposita en ellos y

se sientan méas motivados y satisfechos.

o Mejora del clima laboral: La mayor satisfaccion laboral comporta, a su vez, una reduccion

de la conflictividad entre compafieros y una mejora generalizada del clima de trabajo.

4.6.3 Plan del desarrollo del talento humano
No es ninguln secreto que la implementacion de programas de desarrollo personal en las empresas
puede crear compafias mas competitivas y con mayor cohesion interna. Pero para llegar a este

punto, resulta preceptivo cumplir con todas las fases del plan de desarrollo humano.
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4.6.4 Planificacion

La gestion de los Recursos Humanos de la empresa debe planificarse en base a un horizonte
temporal debidamente definido. Solo asi podran alinearse los recursos humanos disponibles, los
objetivos corporativos y las medidas para promover el desarrollo humano dentro de la

organizacion. Se trata, en definitiva, de marcar el rumbo a seguir.

4.6.5 Analisis de los equipos humanos
Estrechamente vinculado con la primera fase, el segundo paso comporta un analisis detallado de
las caracteristicas de la plantilla disponible. Esto es imprescindible para conocer el punto de partida

y promover las acciones mas recomendables de acuerdo con los objetivos de la empresa.

4.6.6 Evaluacion del rendimiento

Evaluar el desempefio de los trabajadores es necesario para comprobar si estos estan alcanzando
su nivel 6ptimo de desarrollo profesional y si, por lo tanto, necesitan el plan de desarrollo del
talento humano o si ya estan en él comprobar si esta dando los resultados deseables. El software
de evaluacion del desempefio permite valorar si el rendimiento laboral ha mejorado desde la puesta
en marcha de las acciones formativas, asi como identificar que empleados necesitan desarrollarse
con un software de gestion de talento humano. También puede ser un buen termémetro para decidir
si el talento interno es suficiente para asumir nuevos proyectos o si es recomendable optar por la

incorporacion de profesionales especializados.

4.6.7 Formacion

El desarrollo continuo del talento humano requiere de la puesta en marcha de las acciones


https://www.bizneo.com/evaluacion-del-desempeno/
https://www.bizneo.com/evaluacion-del-desempeno/
https://www.bizneo.com/
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formativas mas recomendables para cada empleado o proyecto. No es infrecuente que sea el propio
trabajador quien reconozca sus carencias formativas. El software de formacion ofrece multiples
posibilidades para formar a los empleados de acuerdo con las necesidades de la empresa 0 sus

propias inquietudes.

4.6.8 Reclutamiento (Si procede)
En determinadas ocasiones, la consecucién de los objetivos previstos requerira de la incorporacion
de talento que actualmente no estd disponible en la empresa. En este caso, convendra que los

criterios de seleccion de personal estén debidamente alineados con el plan de desarrollo humano.

El software de reclutamiento y seleccion puede ayudar a cubrir este proceso de manera agil, rapida
y efectiva. Para ello, se procede al rastreo de decenas de fuentes de reclutamiento y a una criba

curricular personalizada de las candidaturas recibidas, entre otras funciones.

4.6.9 Reconocimiento y retencion del talento

Evidentemente, la existencia de incentivos es siempre un poderoso argumento para promover un
mejor rendimiento laboral y un mayor interés en crecer profesionalmente. Los programas de
reconocimiento a empleados serian la culminacion de cualquier estrategia de desarrollo del talento

humano.

Por un lado, los empleados observan como les ayudan a formarse en las competencias que
necesitan para encajar en la entidad; por otro, comprueban que si cumplen con las expectativas

seran recompensados y tendran oportunidades de ascender.


https://www.bizneo.com/gestion-formacion/
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El reconocimiento a los mejores empleados también contribuye a reforzar la capacidad de la
empresa para retener el talento, especialmente en los puestos de mayor responsabilidad y que son
mas dificiles de reemplazar. Con ello se fomenta, ademas, una cultura empresarial que se sustenta

sobre la promocion interna.

En conclusion, se puede decir que el desarrollo de talento humano es una estrategia esencial para
las empresas que buscan promover el crecimiento profesional de su personal. Abarca desde la
contratacion hasta la trayectoria completa del empleado, enfocandose en la formacion continua y

la mejora de la satisfaccion laboral.

Este proceso se apoya en diversas dimensiones, como la actitud, aptitud, vocacidn, motivacion,
satisfaccion laboral y técnicas de aprendizaje. Al implementar programas de desarrollo del talento
humano, tanto las empresas como los empleados pueden cosechar una serie de beneficios

significativos.

Para las empresas, estos beneficios incluyen un aumento en la productividad, una mayor retencion
del talento, la reduccion de costos, transiciones mas fluidas y una mejora en la imagen de marca
empleadora. Por otro lado, los empleados pueden experimentar mayores oportunidades de
promocion, un mejor rendimiento laboral, mayor motivacién y satisfaccién, y un ambiente laboral

mas positivo.
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4.7 Estrategias de comunicacion interna*

4.7.1 ;Qué es la comunicacion interna?
La comunicacion interna, también llamada comunicacion organizacional o corporativa, ayuda a
configurar los procesos al interior de las empresas y a optimizar y dirigir los mensajes de las

organizaciones con sus publicos.

En cualquier organizacién, los equipos dependen de mensajes claros y una comunicacion

direccionada para cumplir con los objetivos trazados.

Con estrategias de comunicacion interna se puede lograr que la empresa gane eficiencia y calidad
en los resultados. De hecho, las empresas con una comunicacion interna muy eficiente tienen

un 47% mas de rentabilidad.

La comunicacion interna posee caracter social, porque vincula personas con diferentes roles dentro
y fuera de la empresa. Al mismo tiempo, el aspecto técnico de la comunicacion organizacional

gestiona el flujo de informacion dentro de la organizacion, asi como entre ésta y su entorno.

4.7.2 Beneficios estratégicos de comunicacién interna
Una comunicacion interna eficiente contribuye a que la empresa pueda generar mejores estrategias
Yy, por ende, obtener resultados satisfactorios. Ademas, obtienes los siguientes beneficios:

e Una comunicacion interna efectiva contribuye amejorar la relacion entre los

colaboradores; lo que ayuda a solucionar y disminuir los conflictos.

49 https://www.zendesk.com.mx/blog/estrategias-de-comunicacion-interna/


https://www.zendesk.com.mx/blog/comunicacion-organizacional/
https://www.willistowerswatson.com/location-selector-landing-page
https://www.zendesk.com.mx/blog/manejo-de-conflictos-estrategias-practicas-de-resolucion/
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Motiva a los trabajadores a alcanzar sus objetivos y demuestra interés en sus opiniones.
Permite reconocer los logros de los trabajadores, aumentando su motivacion vy
compromiso. De acuerdo con un estudio, “las organizaciones que consiguen generar un
mayor nivel de compromiso por parte de sus empleados son capaces de incrementar en un
50% la lealtad de sus clientes”.

Agiliza los procesos y contribuye a aumentar la productividad de los miembros de la

empresa.

4.7.3 Estrategias de comunicacién interna

Elegir los canales de comunicacion interna es una tarea muy importante. De acuerdo con un

estudio, el 74% de los empleados tiene la sensacion de que se esta perdiendo las noticias de la

empresa. Si se esta ante el desafio de mejorar la comunicacion interna y optimizar los canales de

informacidn, a continuacion, algunas estrategias que pueden resultar Utiles:

Fomentar las interacciones: EIl primer paso hacia una estrategia de comunicacion interna
es el didlogo abierto entre directivos, independientemente de su cargo. Esto es importante
para todos, ya que permite que se sientan mas comodos y compartan sus opiniones,
preguntas e inquietudes. Este tipo de comunicacion estratégica puede llevarse adelante

durante reuniones virtuales o cara a cara, con una frecuencia semanal o0 mensual.

Alineacion de expectativas: Ademas de incentivar o dialogar entre la organizacion y los
empleados, es fundamental que todos los colaboradores sepan lo que la empresa espera de
ellos. Por tanto, es necesario presentar los principales objetivos, normas y politicas de la

organizacion y reforzar todo su trabajo, manteniendo el dialogo con sus gestores directos.


https://blog.edenred.es/estadisticas-motivacion-laboral/
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e Utilizar diferentes canales de comunicacion: Tener en cuenta si el equipo de trabajo es
presencial o remoto para asi elegir los canales de comunicacion interna méas adecuados para
la situacion actual. Para equipos presenciales se recomiendan reuniones, chat interno,
teléfono, etc., ahora bien, para equipos remotos pueden ser videoconferencias, mensajeria,

correos electronicos, redes sociales corporativas, etc.

e Ser conciso con el mensaje: Actualmente se recibe mucha méas informacion de la que se
puede manejar. Por tanto, es importante direccionar estd informacion de forma asertiva
para que sea parte de la estrategia de comunicacion interna. Divulgar la informacion que

se estime pertinente de forma clara y concisa, para facilitar su efectiva recepcion.

e Verificar la comunicacion: Un mensaje enviado no es necesariamente un mensaje recibido.
Por lo tanto, para asegurarse de que todos los que necesitan cierta informacion la conozcan,

se debe de revisar.

4.7.4 Importancia de la comunicacion interna®

Siempre hay comunicacidn entre la empresa con sus colaboradores: un cambio de equipos, nuevo
mobiliario, las constantes fallas del servidor, la ausencia de un gerente; cualquier cosa comunica.
AUn sin un canal establecido, todas las situaciones que ocurren dentro de la organizacién son
percibidas por los trabajadores; pero sin una estrategia adecuada, el mensaje puede

malinterpretarse o incluso transformarse en algo negativo.

%0 https://blog.hubspot.es/marketing/comunicacion-interna-en-empresas
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Igual que una comunicacion externa (dirigida hacia los clientes), la comunicacion interna debe ser

estratégica, es decir, tener objetivos, tacticas para alcanzarlos y resultados medibles.

La comunicacion interna es importante para integrar equipos y ayuda a alinearlos con los objetivos
del negocio, mejora los flujos de trabajo, genera ambientes agradables y proactivos (por lo que la
empresa gana en productividad), contribuye a la percepcion positiva de marca hacia el interior y

convierte a los trabajadores en embajadores que hablan bien de la organizacion.

Otra ventaja es que la comunicacion interna optimiza el onboarding®! de los nuevos colaboradores,
permite contar con una plantilla laboral estable y disminuir el absentismo® vy la rotacion de

personal.

4.7.5 Objetivos de la comunicacion interna
A través de la comunicacion interna se puede alcanzar un ambiente laboral eficiente y relaciones
sanas entre los colaboradores de la empresa. A continuacion, se detallan las metas mas comunes
de la comunicacion interna:
e Emitir informacion valiosa de la empresa: Este es el objetivo principal. Al difundir
constantemente informacion sobre la organizacion, se generan beneficios para los

colaboradores, los procesos, la empresa y los clientes.

e Contar con diversos canales de comunicacion: Hay que entender el perfil de los

51 Onboarding: Es una practica que busca acelerar la incorporacion del capital humano a la institucién o empresa. Esta
centrado en la orientacion de los nuevos colaboradores a fin de ayudarles a adaptarse y adentrarlos al 100% a la cultura
empresarial.

52 Ausentismo: se refiere a la ausencia o abandono del puesto de trabajo y a los deberes aparejados al mismo.


https://blog.hubspot.es/marketing/comunicacion-externa
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colaboradores para saber cuéles son los canales de comunicacion que se pueden usar. Uno
de los propdsitos de la comunicacion interna es precisamente afinar estos canales y abrir

otros para obtener una mejor interaccion con los trabajadores.

e Optimizar informacion entre areas: Mediante la comunicacidn interna se puede optimizar
y fortalecer el flujo de informacion entre los diferentes departamentos, areas, equipos,
sucursales, etc.; de tal forma que todos estén en sintonia y alineados hacia los objetivos de

negocio.

e Mejorar las relaciones entre colaboradores: Cuanto mejor sea el ambiente laboral y las
interacciones entre comparieros, mayor sera el nivel de productividad y de engagement®

con la organizacion.

e Retener el talento valioso: Cada vez es mas dificil retener a las personas que son valiosas
para una organizacién. Cuando se generan estrategias de comunicacion interna se
contribuye a crear lazos de fidelidad; si el colaborador esta a gusto, se lo pensara dos o tres

veces antes de tomar la decision de cambiar de trabajo.

e Contribuir con la capacitacion de los trabajadores: Las técnicas y canales de
comunicacion interna pueden ser explotados para educar y capacitar a los colaboradores,
no solamente en lo que tiene que ver con su puesto o area laboral, sino en otros aspectos

de la vida.

53 Engagement: Compromiso de empleados.
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Mejorar la calidad de vida de los colaboradores: Si la comunicacion interna es proactiva,
es decir, no solamente informativa, sino que genera acciones en favor de los trabajadores

se estara fomentando una mejor calidad de vida en las personas que forman la organizacion.

Promover el conocimiento para generar identidad de marca: Cuando se generan
contenidos especificos para circulacion interna, se estard promoviendo una identidad de

marca entre los colaboradores.

Integrar a los trabajadores: Se podra incorporar mas facilmente a los empleados nuevos e
involucrarlos con los valores corporativos, sus propo6sitos y las acciones que lleva a cabo

la compafiia.

Participacién de los trabajadores en las actividades de la empresa: Otro de los objetivos
de la comunicacion interna es que los colaboradores concurran en las actividades de la
compafiia (eso abarca aquellas que estan relacionadas con la operacion, asi como las
acciones de participacién social o las dinamicas especificas de compafierismo y ambiente

laboral sano).

¢ Como crear un plan de comunicacion interna?
Convocar a las areas de la empresa: El primer paso para crear un plan de comunicacion
es lograr el consenso con todas las areas respecto a la necesidad de contar con este

documento o, en su defecto, actualizar el plan. Para ello, es necesario escuchar a los
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responsables de cada area. ;Qué necesidades tienen? ;Qué aspectos de su trabajo deben
comunicar a otras areas? ¢Qué temas les interesa monitorear? ¢Cuales son los mejores
formatos para que la comunicacion sea asertiva? Estas son algunas de las preguntas que en

una primera sesion se deberian responder en conjunto.

Evaluar la estrategia actual de comunicacion: Las estrategias de comunicacion tienden a
volverse obsoletas con el tiempo. Esto ocurre de forma paulatina, conforme pasa el tiempo.
O bien, puede suceder que la direccion implemente cambios en la estructura organizativa
de la empresa, con lo cual se requiera una actualizacion del plan de comunicacion para
mantenerse al tanto con la forma en que trabaja cada area. Sea cual fuere el caso, es
importante evaluar el plan de comunicacion de forma periddica. De este modo, es posible

hacer un sondeo de qué aspectos funcionan adecuadamente y cuéles pueden mejorar.

Definir los aspectos de cada area que debe comunicarse: Entender el objetivo del plan de
comunicacion permitird a todos los implicados en su disefio definir apropiadamente los
aspectos que cada area debe comunicar a las otras para garantizar el flujo de informacion.
Ademas de esto, es muy importante acordar un plazo de implementacion del plan, asi como

los instrumentos de evaluacion méas adecuados.

Disefiar la estructura del plan de comunicacién: En términos generales, esta es la
estructura de un plan de comunicacion: Resumen ejecutivo: descripcion de lo que trata el
documento; Contexto: analisis de la situacion actual de la organizacion; Objetivos:

metas que serdn la guia para una comunicacion de calidad; Estrategias: tacticas de
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comunicacion, tanto generales como especificas; Instrumentos comunicativos: los
instrumentos puntuales que se utilizaran; Presupuesto: cantidad de dinero que se dispone
para implementar el plan; Calendario: fechas para las comunicaciones y eventos;
Responsabilidades: roles y responsabilidades de cada area y el encargado de llevar a cabo

las tareas y Métricas: indicadores para evaluar las acciones del plan.

e Difundir el plan en todas las areas: Una vez estructurado y definido cada aspecto del plan
de comunicacién interna, es momento de compartirlo con los responsables de su
aprobacién en cada area. De ser posible, se agenda una reunion con todos ellos para que
externen sus dudas y comentarios. Esto es de mucha utilidad al momento de afinar los
detalles del plan. Las modificaciones al plan deberian hacerse de manera que no afecten
las fechas de implementacion. Una vez aprobado, es momento de difundir el plan a través

de los canales indicados.

En conclusidn, la comunicacion interna es un componente fundamental en cualquier organizacion,
ya que facilita la configuracion de procesos, optimiza el flujo de mensajes y contribuye a alcanzar
los objetivos corporativos. La implementacion de estrategias eficientes de comunicacion interna

puede generar una serie de beneficios tanto para la empresa como para los empleados.

Entre los beneficios estratégicos méas destacados se encuentran la mejora de las relaciones entre
colaboradores, la motivacion para alcanzar objetivos, el reconocimiento de logros, la agilizacion
de procesos y la mejora en la productividad. Estos beneficios se traducen en una mayor rentabilidad

para la empresa y un ambiente laboral mas satisfactorio y proactivo para los empleados.
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Para lograr una comunicacion interna efectiva, es importante elegir los canales adecuados y
fomentar el didlogo abierto entre directivos y empleados. Ademas, se deben establecer objetivos
claros, alinear expectativas, utilizar mensajes concisos y verificar la comunicacion para asegurar

su efectividad.

4.8 Cambio Organizacional®
(Jackson, 2023) Describe al cambio organizacional como la estrategia para satisfacer la necesidad
de un cambio. Esta necesidad se basa en la vision de la organizacion para que haya un mejor

desempefio administrativo, social, técnico y una evaluacion de mejoras.

Para poder tener el conocimiento de cuando hacer cambios en la organizacion se necesita tener
una buena planeacidn, tener bien identificado cuales son sus defectos, identificar problemas y
errores que la organizacion sufre, y tener reflejado un enfoque de las consecuencias del cambio a

producir.

Para efectuarlos se requiere responder a las preguntas:
e ;Por qué cambiar?
e ;Paraqué cambiar?

e Cuadl es la direccion del cambio?

S4https://es.wikipedia.org/wiki/Cambio_organizacional#:~:text=El%20cambio%20organizacional%20es%20la,y %2
Ouna%?20evaluaci%C3%B3n%20de%20mejoras.


https://es.wikipedia.org/wiki/Estrategia
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Planeaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
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4.8.1 Pasos para el cambio organizacional (Robbins, 2013)

Evaluacion del entorno: Identificar los cuatro factores del entorno que son mayormente
responsables de estimular el cambio organizacional: los clientes, la tecnologia, los
competidores y los trabajadores. Otros factores que podrian ser una presion para que las
organizaciones cambien son la globalizacion, los avances tecnoldgicos y las acciones de
grupos de interés importantes, como serian los accionistas, las autoridades reguladoras, los

sindicatos y los grupos de accién politica.

Determinar la brecha de desempefio: Una brecha de desempefio se refiere a la distancia
que separa lo que la organizacién esta haciendo de lo que quiere hacer. Cuando los
administradores determinan la brecha de desempefio, pueden presentar una respuesta clara

a la pregunta ¢Qué anda mal?

Diagndstico de los problemas de la organizacién: El objeto del diagndstico de la
organizacion es identificar la naturaleza y el grado de los problemas, para obtener
conocimiento de las razones que explican las brechas del desempefio, antes de tomar

medidas. Esto responde a la pregunta ¢Por qué hay brechas del desempefio?

Articular y comunicar una vision del futuro: Los esfuerzos por producir un cambio que
tenga éxito, estan guiados por una vision clara del futuro. Mientras los lideres no hayan
formulado una vision clara y convencido a otros de que se unan a esa vision, no podran
generar el entusiasmo ni los recursos que se necesitan para un cambio cultural de gran

escala.


https://es.wikipedia.org/wiki/Globalizaci%C3%B3n
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e Desarrollar un plan de accion: Si bien las inversiones en la planeacién a menudo producen
mejoras significativas en la productividad, muchas empresas inician actividades para

producir un cambio significativo sin un plan de accion inmediato integrado.

e Anticipar y reducir la resistencia.

e Monitoreo del cambio: A medida que se desarrolla el proceso del cambio, los
administradores deben monitorear las reacciones de los empleados y también los
resultados. Deben vigilar las medidas del estrés de los empleados, la satisfaccion del
cliente, el desarrollo de nuevos productos, la participacién de mercado, la rentabilidad y
otros resultados a efecto de poder evaluar las consecuencias de corto plazo y también las

de largo plazo.

4.8.2 Resistencia al cambio
Puede manifestarse de diversas maneras y en distintos niveles de analisis, tanto individual, grupal
u organizacional. De esta manera podemos mencionar ocho formas primarias de resistencia que se
dan en los niveles de analisis antes mencionados, ellas son:

1. Confusién: Cuando este se hace presente resulta dificultosa la visualizacién del cambio y

de sus consecuencias.

2. Critica inmediata: Ante la simple sugerencia de cualquier cambio se demuestra una

negacion hacia la misma, sin importar la propuesta.
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3. Negacion: Existe una negacion a ver o a aceptar que las cosas son diferentes.

4. Hipocresia: Demostracion de conformismo hacia el cambio cuando en realidad

interiormente se esta en desacuerdo.

5. Sabotaje: Acciones tomadas para inhibir o matar al cambio.

6. Facil acuerdo: Existe un acuerdo sin demasiada resistencia sobre el cambio, aunque no

hay compromiso en dicho acuerdo.

7. Desviacion o distraccion: Se evade el cambio en si, pensando que tal vez de esa forma sea

olvidado.

8. Silencio: No permite que el individuo promueva nuevos métodos de trabajo o de

organizacion. La transicion resulta ser siempre dificil.

4.8.3 Técticas para superar la resistencia al cambio

Existen ocho tacticas que pueden ayudar a los agentes a manejar la resistencia al cambio:

1. Educacién y comunicacién: Comunicar la légica de un cambio ayuda a reducir la
resistencia de los empleados en dos niveles. En primer lugar, combate los efectos de la
mala informacién y de una comunicacién deficiente. En segundo lugar, la comunicacion

ayuda a vender la necesidad de un cambio al presentarla de forma adecuada.



82

2. Participacion: Es dificil que los individuos se resistan a una decision de cambio en la que
han participado. Al suponer que los participantes cuentan con la pericia para hacer una
contribucion significativa, su participacion puede reducir la resistencia, lograr un

compromiso y aumentar la calidad de la decision de cambiar.

3. Crear apoyo y compromiso: Cuando los individuos experimentan altos niveles de temor y
ansiedad, la orientacion y la terapia psicologica, la capacitacion para desarrollar nuevas
habilidades o un permiso breve con goce de sueldo, podrian facilitar el ajuste. Cuando los
gerentes 0 los empleados manifiestan un débil compromiso emocional con el cambio,

tienden a favorecer el status quo™ y a resistirse.

4. Desarrollo de relaciones positivas: EIl personal se muestra mas dispuesto a aceptar los
cambios si confia en los gerentes que los llevaran a cabo, como, por ejemplo: un estudio
encuesta a empleados de una gran corporacion inmobiliaria de los Paises Bajos que estaba
atravesando un proceso de fusion. Aquellos gue tenian una relacion mas positiva con sus
supervisores, y que sentian que el ambiente laboral apoyaba su desarrollo, se mostraron

mucho mas positivos con respecto al proceso de cambios.

5. Implementar los cambios con justicia: Una forma en que las organizaciones pueden reducir
el impacto negativo del cambio consiste en asegurarse de que este se realice de forma justa.
La justicia procedimental es especialmente importante cuando los empleados perciben que

un resultado es negativo.

%5 Status quo: Es el estado de cosas de un determinado momento.
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6. Manipulacién y cooptacion: La manipulacion se refiere a ocultar los intentos de ejercer
influencia. Distorsionar los hechos para hacer que parezcan mas atractivos, retener
informacion y crear falsos rumores para hacer que los individuos acepten un cambio son
ejemplos de manipulacién. La cooptacion, por otro lado, combina la manipulacion y la
participacion; busca comprar a los lideres de un grupo en resistencia al darles un papel
clave, buscando su consejo, no para tomar una mejor decision sino para obtener su

respaldo.

7. Seleccionar personas que aceptan el cambio: Las investigaciones sugieren que la
estabilidad para aceptar y adaptarse facilmente al cambio se relaciona con la personalidad;
algunas personas simplemente tienen actitudes mas positivas hacia el cambio que otras.
Esos individuos estan abiertos a las experiencias, adoptan una actitud positiva hacia el

cambio, estan dispuestos a correr riesgos y tienen un comportamiento flexible.

8. Coercion: La Gltima tactica de la lista es la coercion, es decir, la aplicacién de amenazas o
de la fuerza directa sobre las personas que se resisten. Si la gerencia realmente estuviera
determinada a cerrar una planta de manufactura cuyos empleados no acceden al recorte de

personal, entonces estaria utilizando la coercion.

En resumen, el cambio organizacional es una estrategia crucial para adaptarse a las demandas del
entorno y mejorar el desempefio de la empresa. Sin embargo, para implementar cambios de manera
efectiva, es necesario seguir un proceso planificado y considerar diversas tacticas para superar la

resistencia al cambio.
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El cambio organizacional implica una serie de pasos interconectados para adaptar la gestion del
talento a las necesidades cambiantes de la organizaciéon y del entorno. Esto puede incluir la
evaluacion del entorno interno y externo, la identificacion de brechas de desempefio, el desarrollo
de un plan de accion detallado, la comunicacion efectiva de la vision de cambio, la implementacion

progresiva del cambio, y la evaluacion y ajuste continuos del proceso.

Este proceso requiere una comunicacion abierta y transparente, asi como la participacion activa de
los empleados en todas las etapas. Al integrar el cambio organizacional en la planificacion
estratégica de recursos humanos, las empresas pueden mejorar su capacidad para reclutar, retener
y desarrollar talento, lo que a su vez contribuye al logro de los objetivos estratégicos de la

organizacion.

El proceso de cambio organizacional implica varios pasos, que van desde la evaluacion del entorno
y la determinacion de la brecha de desempefio hasta el desarrollo de un plan de accion y el
monitoreo continuo del cambio. Es fundamental articular una vision clara del futuro y comunicarla

de manera efectiva para obtener el apoyo de todos los involucrados.
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5. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

5.1 Andlisis

Segun la investigacion, el analisis de esta comienza con referencias a Socrates y Sun Tzu,
demostrando que los conceptos de estrategia y planificacion no son exclusivos del ambito
empresarial moderno, sino que tienen sus raices en la antigtiedad y fueron aplicados en contextos

militares y filosoficos.

Se evidencia como a lo largo del tiempo, desde los primeros estudios modernos hasta la actualidad,
el concepto de estrategia ha ido evolucionando y adaptandose a los cambios en el entorno
empresarial y social. Desde las teorias del juego de Morgenstern hasta las obras de Peter Drucker
y Alfred Chandler, se observa una progresion en la comprension y aplicacion de la estrategia en el

ambito empresarial.

Se subraya el papel crucial de los recursos humanos en la estrategia empresarial, asi como la
evolucion de la gestion de recursos humanos hacia un enfoque mas estratégico y centrado en el
talento humano. Se mencionan los cambios en el entorno empresarial y el reconocimiento del valor

estratégico de los recursos humanos como impulsores de esta evolucion.

Se destaca la necesidad de adaptacion de las estrategias empresariales a medida que cambian las
circunstancias del entorno. El analisis sefiala que la rapidez del cambio tecnoldgico, la
globalizacién y otros factores han hecho que la planificacion a largo plazo sea cada vez mas dificil
y menos efectiva. En su lugar, se enfatiza la importancia de la adaptabilidad y la flexibilidad en la

planificacion estratégica moderna.
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Segun (Tomasini, 1989) resalta la importancia de la colaboracion y la vigilancia continua del
entorno empresarial como elementos clave en la planificacion estratégica moderna. Se reconoce
que las empresas ya no pueden operar de manera aislada y deben adaptarse rapidamente a las

nuevas circunstancias y aprovechar las oportunidades que surjan.

Se destaca como el concepto de planeacion estratégica ha evolucionado con el tiempo, pasando de
un enfoque centrado en la prevision a largo plazo a uno méas dindmico y adaptable. Se hace hincapié
en la importancia de la accién y la implementacion efectiva de la estrategia, asi como en la

necesidad de un enfoque integrado que abarque tanto la planificacién como la implementacion.

Segun (Chandler, 2012) establece una definicion clara de la planeacion como la funcién que
establece el curso concreto de accidn de una organizacion, cumplir metas y objetivos, asi como su
clasificacion en diferentes tipos segln varios criterios como la clase de plan, los fines del plan y el
uso del plan. Esta claridad en la definicion y clasificacion permite una comprension mas profunda

de la naturaleza y la funcion de la planeacién en las organizaciones.

Se observa como el pensamiento estratégico ha evolucionado a lo largo del tiempo, desde las
propuestas iniciales de Alfred D. Chandler hasta las contribuciones posteriores de Dan E. Schandel
y Charles W. Hofer. Esta evolucion demuestra la importancia continua de la estrategia en el ambito

empresarial y como ha sido abordada y refinada por diferentes autores a lo largo del tiempo.

La planeacién estratégica muestra su importancia continua en el mundo empresarial

contemporaneo, asi como la evolucion de su pensamiento y practica a lo largo del tiempo. Se
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resalta la necesidad de una comprension clara de los conceptos y procesos involucrados en la
planeacion estratégica, asi como la flexibilidad y adaptabilidad para enfrentar los desafios y

aprovechar las oportunidades en un entorno empresarial dinamico.

Se presenta un modelo general del proceso de planeacion estratégica, destacando los componentes
clave como la identificacion de la mision, objetivos y estrategias de la organizacion. Este modelo
proporciona una guia clara para formular, implementar y evaluar estrategias en una organizacion,
destacando la importancia de la flexibilidad y la adaptabilidad en un entorno empresarial en

constante cambio.

Se destaca la necesidad de considerar al personal como un activo estratégico en la planeacion
empresarial. El recurso humano no debe ser visto solo como una fuerza laboral, sino como una
herramienta competitiva que puede afectar significativamente el éxito de la organizacion.
Asimismo, se subraya la importancia de integrar la planificacion estratégica de la empresa con la
planificacién de recursos humanos. Esto implica alinear las estrategias de recursos humanos con
los objetivos y metas de la organizacién, asegurando que haya una relacion reciproca e

interdependiente entre ambas areas.

Se enfatiza que el proceso de planeacion estratégica es dinamico y continuo, y que los cambios en
un componente pueden requerir ajustes en otros componentes. Esto subraya la importancia de un
enfoque &gil y receptivo en la planificacion estratégica, asi como la necesidad de revisar y
actualizar constantemente la estrategia en funcion de los cambios en el entorno y las condiciones

internas de la organizacion.
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(Sanchez, 2016) indica que para lograr la sostenibilidad en una organizacion se deben llevar a
cabos los enfoques adecuados para la misma, esto ayudara a concretar negocios y desarrollar

distintas actividades dentro de la sociedad.

Los planes de recursos humanos deben derivarse directamente de los objetivos estratégicos de la
organizacion. Esto asegura que las acciones y estrategias relacionadas con el capital humano estén
alineadas con la direccion general de la empresa. Los objetivos de la organizacién deben
expresarse en forma de resultados esperados, 10 que proporciona una orientacion clara y tangible
para todos los miembros de la organizacion. Esto facilita la comprension de los objetivos y ayuda

a mantener el enfoque en los resultados deseados.

El proceso comienza con la definicién de la mision de la organizacion, que establece su actividad
actual y futura. A partir de la mision, se desarrollan los objetivos y estrategias a largo plazo, que
luego se desglosan en objetivos a corto plazo. Este enfoque en cascada garantiza una conexion
coherente entre los diferentes niveles de la organizacion y asegura que cada nivel contribuya a la

consecucién de los objetivos generales.

Segun (Parten, 2004) son necesarias siete caracteristicas basicas para reunir las habilidades del
personal que labora en la organizacion y asi contar con un inventario de este, es de suma
importancia contar con estos datos debido a que con ellos obtenemos una base de datos y toda la

informacidn necesaria para tramites del personal de la organizacion.
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Segun (Royce, 1970) el método en cascada promueve la cohesion organizacional y mejora la

capacidad de la empresa para alcanzar sus metas estratégicas y operativas.

La conexion entre los planes de recursos humanos y los planes estratégicos resalta la necesidad de
que los objetivos de recursos humanos estén intrinsecamente ligados a los objetivos generales de
la organizacion. Esto implica que las decisiones relacionadas con la contratacion, capacitacion,
retencion y desarrollo del personal deben estar alineadas con la direccion estratégica de la empresa.
Por ejemplo, si la organizacion tiene como objetivo expandirse globalmente, los planes de recursos
humanos deben incluir la contratacion de personal con habilidades linguisticas y culturales

especificas para adaptarse a los mercados internacionales.

Segun el inventor del analisis FODA (Humphrey, 1960) esta es una técnica que facilita la toma de
decisiones dentro de una organizacion. También ayuda a verificar en qué estado se encuentra la
compafiia interna y exteriormente. Segun el autor esta técnica puede ser utilizada por todo tipo de
empresas incluso de manera personal por motivos de toda indole o necesidades existentes de cada

usuario.

El desarrollo de talento es el conjunto de iniciativas adoptadas por una empresa para promover el
crecimiento profesional de su personal. Esta definicion enfatiza la importancia de invertir en el
desarrollo y crecimiento de los empleados como parte integral de la estrategia organizacional.

La comunicacién interna ayuda a configurar los procesos dentro de las empresas y a dirigir los
mensajes de las organizaciones con sus publicos. Esto resalta el papel fundamental de la

comunicacion interna en la gestion eficiente de la informacion y en la alineacién de los mensajes
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corporativos con los objetivos organizacionales.

Los trabajadores dependen de mensajes claros y una comunicacion direccionada para cumplir con
los objetivos trazados. Esto subraya la importancia de una comunicacion interna efectiva para
garantizar que todos los miembros de la organizacién estén alineados y trabajen hacia los mismos
objetivos. Las estrategias de comunicacion interna pueden mejorar la eficiencia y calidad de los

resultados que la empresa espera obtener.

La comunicacién interna es un elemento crucial para el éxito de las organizaciones, ya que
contribuye a configurar procesos, enviar mensajes, optimizar la eficiencia y calidad de los

resultados, y proporcionar la interaccién social y técnica dentro de la empresa.

El cambio organizacional es una estrategia para satisfacer la necesidad de cambio dentro de una
organizacion. Esta necesidad surge de la vision de la organizacién de mejorar su desempefio en
aspectos administrativos, sociales y técnicos, asi como en la evaluacién de mejoras. Se requiere
una buena planificacion que identifique claramente los defectos de la organizacion, asi como los
problemas y errores que enfrenta. Esto sugiere que el cambio organizacional debe estar
fundamentado en un analisis profundo de la situacién actual de la empresa y una comprension

clara de los desafios que enfrenta.

El cambio organizacional es una estrategia para mejorar el desempefio y adaptarse a nuevas
condiciones. Se destaca la necesidad de una planificacion cuidadosa, un enfoque en las

consecuencias del cambio y una comprension clara de los motivos y objetivos del cambio. Esto
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sugiere que el cambio organizacional debe ser un proceso bien pensado y fundamentado en una

comprension profunda de la organizacion y su entorno.
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6. CONCLUSIONES

1. La planeacion estratégica de Recursos Humanos es una accion propia de las
organizaciones, que puede alcanzarse a su maxima eficacia cuando es capaz de integrar los
objetivos individuales de los trabajadores dentro de los objetivos de la organizacion tales
como el crecimiento profesional, la mejora en las actividades a realizar y asi lograr un

sinfin de utilidades.

2. Es de suma importancia saber utilizar el analisis FODA dentro de las organizaciones para
analizar los problemas, desarrollar estrategias en beneficio de la organizacion basandose y
precisando las fortalezas y debilidades de la compafiia relacionadas con las oportunidades

y amenazas en el mercado.

affeRazas:

3. Conocer las competencias requeridas para el personal de la organizacion segun la labor de
cada uno de ellos y asi lograr alcanzar los objetivos organizacionales mediante procesos de
capacitacion, verificacion de la experiencia laboral, educacion formal y otras formas de

aprendizaje para contar con personal altamente calificado segun el puesto de trabajo.

4. Las estrategias de comunicacién interna son de suma importancia para el buen
funcionamiento de la organizacion, ayudan a brindar érdenes claras y precisas a todo el
personal de la compafiia esto ayudara a fomentar una cultura transparente y confiable y asi

evitar errores que puedan causar graves problemas a la organizacion.
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5. El cambio organizacional esta dirigido para cambiar las actitudes, valores y creencias de
los empleados, a fin de que ellos mismos puedan identificar y aplicar los cambios que se
requieran en la organizacion logrando una transicién exitosa que no afecte el resto de los

aspectos dentro de la compaiiia.
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7. RECOMENDACIONES

1.

Implementar en los trabajadores de la organizacion planes estratégicos relacionados al area
de Recursos Humanos que establezcan cierta lista de actividades que logren alcanzar la
eficacia de todos los objetivos de la organizacion y asimismo estén conectados a los
objetivos personales de cada trabajador, esta actividad debe ser dirigida y llevada a cabo
por el encargado del departamento de Recursos Humanos o en todo caso por el jefe superior

inmediato del area correspondiente.

Realizar por parte de cada jefe de area el analisis FODA de la organizacion y hacerla
publica a todo el personal competente a la misma, girar instrucciones a estos para que

analicen el FODA presentado y brinden su punto de vista, opiniones, mejoras, etc.

Llevar a cabo un estudio o analisis ocupacional a cargo de las personas que conforman el
departamento de Recursos Humanos de la compafiia en donde detallen las competencias
gue necesita cada puesto de trabajo que conforma cada departamento de la organizacion y
en base a este estudio seleccionar al personal idoneo a cada puesto de trabajo disponible y
evitar la rotacion de este con la finalidad de que existan descriptores de puestos a la hora

de capacitar a personal de nuevo ingreso.

Crear estrategias de comunicacién es responsabilidad de cada jefe de area dentro de la
compaiiia las cuales se rijan a las necesidades actuales y futuras de la organizacion para

evitar malentendidos entre todo el personal y asi concientizar a los trabajadores del valor
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de esta. Siempre se debe contar con una comunicacion clara, concisa y estimular el flujo

de informacion interdepartamental para crear un espacio de confianza en la compafiia.

Proveer de informacion sobre los objetivos de la organizacion a los trabajadores para que
tengan un conocimiento abierto y claro de la situacion de la compafiia es responsabilidad
del departamento de Recursos Humanos debido a que cuentan con esta informacion a
primera mano, y asi crear un pensamiento en equipo a base de valores y aportes a nivel
personal. Asi se lograran transiciones exitosas dentro de la organizacion y un buen equipo

de trabajo.
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9. ANEXOS

9.1 Anexo 1. Ficha cibergrafica

Autor: Teresa Garcia Lopez Tema: La informacion soporte de la Planeacion
Estratégica

Materia: Recursos Humanos Fuente www.gestiopolis.com

IP: https://gestiopolis.com/la-planeacion-estrategica-en-el-proceso-administrativo/

Resumen:

La planificacién estratégica de recursos humanos es un proceso crucial para asegurar de que una
empresa cuente con el talento adecuado en el momento adecuado para lograr sus objetivos a largo
plazo.

La planificacion estratégica de recursos humanos implica anticipar las necesidades de talento de
una organizacion y planificar como contratar, retener y desarrollar a los empleados necesarios para
alcanzar sus objetivos.
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