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RESUMEN:

Se presenta la propuesta de un concepto de planeacion de recursos humanos
partiendo del proceso de analisis y sintesis de los conceptos expuestos por 10
autores, especialistas de la tematica en diferentes épocas y latitudes, la
valoracion se efectio mediante el uso del analisis de cluster.
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ABSTRACT:

It presents the proposal of a concept of human resources planning starting by
the analysis process and synthesis of the concepts exposed by 10 authors,
specialists from different times and latitudes, the valuation was made by means

of the use of the cluster analysis.
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INTRODUCCION

El mundo administrativo evoluciona generando un torbellino de conceptos
diferentes alrededor de un mismo objeto o accion, asi por ejemplo surgen los
términos administracion, direccién o gestion o, los términos eficiencia, eficacia
o efectividad, vocablos sobre los cuales los expertos no coinciden del todo
sobre su uso o frontera.

En cuanto a la planeacion de recursos humanos, también coexisten diferentes
dudas respecto a su alcance y concepcion, se refiere sélo a la determinacion
cuantitativa de la plantilla o incluye la cualitativa, contempla o no la planeacién
de la ejecucion en el tiempo de las restantes actividades de la gestién de
recursos humanos, se refiere al presente o al futuro, es independiente de los
restantes planes de la organizacion o se encuentra vinculado o condicionado
por estos.

Frente a estas inquietudes se decidi6 efectuar la consulta de los criterios de un
grupo de tedricos de la materia (Vetter, 1972; Voter, 1972; Sdmidh, 1975;Sikula
y Makenna, 1989; Weber, 1989; Burack, 1990; Werther & David,1991; Harper y
Linch, 1992;Martinez, 1995; Pereda, 1995).que se han aventurado a formular

sus propias definiciones.

MATERIALES Y METODOS.

Se utilizan métodos tedricos como el analisis y sintesis, el sistémico estructural
y el hermenéutico. Ademas se utilizan métodos propios de la estadistica

multivariada (Analisis cluster).

RESULTADOS DEL TRABAJO

Para dar inicio a la valoracién se partira del enunciado de los conceptos

ofertados por los citados autores:

v Vetter: proceso por el qgue una empresa asegura el nimero suficiente de
personal con la calificaciébn necesaria, en los puestos adecuados y en el

tiempo oportuno para hacer las cosas mas utiles econémicamente.

v Sdmidh: parte integrante de la planificacion de la empresa, tiene la
funcion de asignar el nUmero de operarios requeridos en cada momento, y

segun sus capacidades y deseos, en los puestos adecuados, de manera que
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puedan realizarse los mismos tanto sus exigencias de rendimiento como en

su motivacién y conseguir asi un trabajo econémicamente rentable.

v Sikula y Makenna: proceso para conocer las necesidades de RH vy los
medios para satisfacerlas con el fin de llevar a cabo los planes integrales de
la organizacion y a su vez ese plan implica determinar los tipos de
necesidades de habilidades o capacidades y el numero de personas
necesarias. También es importante la ubicacion y el momento oportuno de
las necesidades de los empleados. La planeacion de RH implica tener el
namero correcto y los tipos adecuados de personas en los lugares idéneos,
en el momento oportuno, dedicados a hacer los tipos correctos de tareas
gue daran lugar a beneficios maximos individuales y organizacionales a

largo plazo.

Vv Weber: sistema de decisiones empresariales complejas con las que se
previene sistematicamente el futuro en el area de personal y se establecen
sus lineas fundamentales. Con ella se pretende, de forma racional y
sistematica, prevenir el futuro en términos cualitativos y cuantitativos, de
forma tal que se pueda establecer la plantilla ideal, indicando en
consecuencia, las categorias excedentes, los puestos deficitarios, asi como

los criterios orientadores para la accion.

v Burack: proceso a través del cual la compafiia proyecta las necesidades
futuras de personal de la organizacién, al tiempo que simultaneamente
persigue la disponibilidad y el desarrollo de los individuos que han de cubrir
estas necesidades. La prevision de fuerza de trabajo que nos capacitara
para relacionar la planificacion de recursos humanos con la planificacion
estratégica de la empresa, integrando las previsiones del mercado de
trabajo, los datos de rotaciones y retiros, los cambios organizativos, las
proyecciones econdmicas y demogréficas y las predicciones de rotacion de

personal.

v Werther & Davis: poner en practica una técnica para determinar en forma
sistematica la prevision y demanda de empleados que una organizacion
tendr4. Esta permite al departamento de personal suministrar a la

organizacion el personal adecuado en el momento adecuado.
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v Harper y Lynch: el conjunto de actividades organizadas y orientadas a la
fijacion de objetivos concretos y estrategias a seguir, asi como la previsién
de los medios materiales y personales necesarios para su consecucion. La
planificacién del factor humano tiene por finalidad racionalizar y, ain mas,
optimizar la estructura humana de la organizacién para, previendo las futuras
necesidades y desde criterios de rentabilidad, contar con el nimero ideal de
operarios necesarios en cada momento, con la calificacion oportuna y en los

puestos adecuados.

Vv Martinez: es definir las necesidades cuantitativas y cualitativas de

recursos humanos para hacer eficaz y desarrollar la organizacion.

v/ Santiago Pereda: proceso sistematico de elaboracién, dentro del marco
de la estrategia de la organizacion, de los planes estratégicos que le
permitiran disponer en todo momento, de las competencias necesarias para

poder conseguir, en el plazo y forma adecuada, los objetivos empresariales.

Para el andlisis de los conceptos formulados se partio del estudio de las

variables en ellos contenidas, para ello se eliminaron de los mismos las

conjunciones, preposiciones, articulos y palabras conectoras, sinénimos,

obteniéndose el siguiente listado de variables.

proceso
empresa

suficiente personal
calificacion necesaria
puestos adecuados

tiempo oportuno

N o o~ w DR

parte de la planificacion de la
empresa

8. asignar

9. exigencias de rendimiento
10.motivacion de los empleados
11.trabajo econdmicamente

rentable.

12.medios para satisfacerlas las
necesidades

13.llevar a cabo los planes
integrales

14.determinar

15. beneficios méximos
individuales y organizacionales

16.sistema de decisiones

17.complejas

18.prevenir

19. sistematicamente

20.area de personal

21.racional

22. futuro
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23.plantilla ideal,

24.indicando las categorias
excedentes

25.los puestos deficitarios,

26. criterios orientadores para la

accion.

34.técnica

35.determinar
36.suministrar

37.conjunto de actividades
38.organizadas

39.orientadas

27.desarrollo de los individuos 40.fijacion de objetivos

28.relacionar planificacion 41.medios materiales
estratégica 42.racionalizar
29.previsiones del mercado de 43.optimizar
trabajo, 44.elaboracion,
30.los datos de rotaciones y 45. estrategia
retiros, 46. disponer
31.los cambios organizativos,
32.las proyecciones economicas y
33.demograficas
Con el listado de variables identificadas se construy6é una matriz en la cual se
resumia el grado de presencia de cada una de ellas en los modelos en estudio,
posteriormente se efectué un Analisis Cluster, mediante el cual se confecciono
un dendograma segun el cual las variables pueden ser agrupadas en 9 criterios
ellos son:
Clasificacion de la accion: Proceso, parte, conjunto, sistema de decisiones.
Accion: Proyectar, prever, conocer, determinar, asegurar, asignar, poner en
préactica, fijar objetivos.
Sujeto de la accién: Empresa, compafiia, organizacion, area de recursos
humanos.
Objetivo de la Accion: Efectividad, eficiencia, rentabilidad, maximizar
beneficios, optimizar plantilla, desarrollo y motivacion individual.
Marco de referencia: Objetivos y estrategia de la organizacion, estructura y
puesto de trabajo, mercado de trabajo, indicadores de rotacion de personal,

cambios organizativos, econémicos y demograficos.



De Miguel, Pérez, Noda

En el anexo a se muestra una tabla resumen donde se ubican los elementos
gue cada una de las definiciones tratadas contemplan en una u otra de las
categorias establecida mediante el analisis de cluster.

A continuacion se analizara cada uno de los grupos de variables, utilizando los
aportes de cada definicion y sintetizando los elementos comunes:

Clasificacion de la accion: El criterio mas generalizado de esta variable es

considerar a la PRH como un proceso, evidentemente parte de un proceso
mucho mayor que es el realizado por la entidad, y en el cual se toman
decisiones pero en el que también se desarrollan acciones diferentes a la toma
de decisiones.

Calificacién de la accién: Como proceso es del genero masculino, entonces

debe ser calificado como sistematico, organizado, oportuno, complejo y
racional.

Cualidades que indican su caracter humano, repetitivo, planificado y en el que
se deberdn considerar gran variedad de variables interrelacionada vy
dinamicamente cambiante.

Accion: La accion parece dirigirse en dos vias fundamentales proyectar o
prever los escenarios futuros y conocer o determinar, mediante la puesta en
practica de un conjunto de técnicas, la cantidad de personal necesario y
competencias requeridas, asi como los medios para satisfacerla.

El verbo proyectar indica que es una accién del presente dirigida al futuro, so6lo
que este puede ser de corto o largo alcance, depende de la vision e intereses
de quien ejecute la accion, la accién descrita declara de forma explicita que
contempla en si la determinacion cualitativa y cuantitativa de las necesidades
de personal asi como la concepcion de las actividades necesarias a realizar
para asegurar la satisfaccidén de las necesidades humanas que se detecten.

Sujeto de la accion: El sujeto de la accidn, quien la ejecuta, no se considera

obligatorio declararlo pues resulta implicito, no obstante de utilizarlo se
considera pertinente el termino empresa por considerarse mas genérico y
global.

Obijetivo de la Accién: Los objetivos deben verse a nivel organizacional y nivel

individual, a nivel de organizacién seria optimizar los beneficios como forma

de resumir los enunciados de efectividad, eficiencia, rentabilidad, maximizar
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beneficios y optimizar plantilla; mientras que a nivel individual, asegurar el
desarrollo y la motivacién individual.

Marco de referencia: La accién a desarrollar debe realizarse en el contexto y en

funcién de la estrategia empresarial como linea de accién superior que
resume los objetivos de la organizacién y que se encuentra determinada por
factores como el mercado de trabajo, los indicadores de rotacion de personal,
los cambios organizativos, econdmicos y demograficos entre otros, y a partir de
la cual se establece la estructura de la entidad, también resultan referencias
obligadas para la accion las exigencias y particularidades de cada puesto de
trabajo.

Como resumen de todo lo planteado se puede concluir que la Planeacion de
los Recursos Humanos es un Proceso sistematico, organizado, oportuno,
complejo y racional para proyectar o prever los escenarios futuros y conocer o
determinar, mediante la puesta en practica de un conjunto de técnicas, la
cantidad de personal necesario y competencias requeridas, asi como los
medios para satisfacerla con los objetivos de optimizar los beneficios vy
asegurar el desarrollo y la motivacion individual de acuerdo con la estrategia

empresarial y las exigencias y particularidades de cada cargo.

CONCLUSIONES

A través del andlisis desarrollado fue posible arribar a un concepto donde se
integran de manera coherente las diversas aristas que defienden los conceptos

de planeacién de recursos humanos valorados.
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ANEXOS

Anexo A. Tabla comparativa de los modelos de recursos humanos

Autares
Variahles  [Burack Martinez  [VWeiter Sdmidh WD EE Weher HE&L Woter Pereda
Clasificacio [Proceso Frocesol Farte Procesof Sisterma de| Conjuntol  Frocesol  Proceso
ndela decisiones, de
accion actividades
Cualidades Sisternatical Oportunal Compleja|Crganizadd Sisternaticol
de la accidn racional,
sisternatical
Accion Prayeccion [Definir las Asegurat Asigharell Poner en| Determinatr| Prevenir el FijanAsegurar ell Elabaracia
de las necesidade| el nimero| ndmero de practicallos tipos de|  futuro en|  ohjetivos niimera nde los
necesidade|s suficiente]  personalluna técnicalnecesidade|  términos| concretos suficiente planes
s futuras  |cuantitativa de| requerido 5 de| cualitativos|estratenias de| estratégico
de sy personal en cada hahilidades Freveni persanal |3
persanal  |cualitativas conlal momenta o| cuantitativol los medios| necesano
de RH calificacian] segln sus capacidade s | mateniales canla
necesatig( capacidade syel vy personal calificacion
en los| sy desens ndmero de necesario| necesara,
puestos] personas en los
adecuados en el puestos
v en el momenta adecuados
tiempol oportuno. yenel
oportunol Zonocer| tiempo
los medios oportuna.
para
satisfacerls
g
Sujeta Compania Empresal Empresal Empresa
accidn
Objetivo de |Asegurar la Hacerl Hacer las|Realizacion| Determinar| Llevar a| Establecer] Optimizarl Hacerlas| Disponer|
desarrollo 13| econdmicy eh sU| demanda| integrales indicatf humana en| econdmica de las
del personal| grganizacidl mente| rendimient de delal  déficit o la mente.|competenc
n 0y empleados|organizacid| excedentel arganizacic as
rotivacion. fque una n. del n. Contarn necesatias
Conseguir|organizacid) Maximizar| personal con el para
untrabajpl ntendra| beneficios lag| ndmero de COnsequir
econdmicalSuministrar| individuale| acciones 3| personal los
mente ala =yl desarrollan necesatio ohjetivos
rentable| organizacio{organizaciol en cada empresara
n el nales. mamento les
personal conla
adecuado calificacion
encada oportuna
momenta, enlos
puestos
adecuados
Marcodela | Planeacion Puestos{ Planificacio Planes Puestos del Puesto de| Estrategia
BCCION estratéica adecuados ndela integrales trabajo|  frabajo. dela
ol I empresa. de la arganizacio
Sl Cualidades arganizacid n
Ao oe
o ydeseos n
o, del
=
[%%?S%Dﬁal ) persanal.
Cambios Puestos
organizativo adecuados
SI
EBCONAMICOE
o
demografica
=




De Miguel, Pérez, Noda

Recibido: 19 febrero de 2009

Aprobado en su forma definitiva: 2 marzo 2010

DATOS DE LOS AUTORES
Nombre:
1. Margarita de Miguel Guzman. * Doctora en Ciencias Técnicas.

2. Reyner Pérez Campdesufier. ! Doctor en Ciencias Técnicas.

3. Marcia Noda Hernandez. * Doctora en Ciencias Técnicas.

Correo:

1. maguy@facii.uho.edu.cu
2. reyner@facii.uho.edu.cu
3. mnoda@ict.uho.edu.cu

Centro de trabajo:

Universidad de Holguin. Ave XX Aniversario. Piedra Blanca. Holguin. Cuba.

© Centro de Informacion y Gestion Tecnolégica (CIGET), 1995. Todos los derechos reservados Ultima actualizacion:
29 de Marzo del 2010



