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Resumen / Abstract

L agesti6n de recursos humanos es unaactividad devital importanciaparael logro delaeficiencia
y efectividad en el trabajo de las organizaciones. L os sistemas de gestién de recursos humanos
aplicados en el mundo integran un conjunto de actividades interrelacionadas entre si que se
gjecutan con el fin de lograr satisfacer las necesidadesy deseos de los clientes. En el proceso de
gestion de los recursos humanos se pueden identificar tres clientes con necesidades y deseos
muy especificos, ellos son: el hombre, la organizacién y la sociedad. En el trabajo se disefié un
model o de gestion de recursos, con un enfoque de procesos, el cual constade tres subprocesos
fundamental es que son: disefiar el puesto detrabajo, desarrollar [osrecursos humanosy organizar
€l dreadetrabajo. Sonidentificadosy model adosdichos subprocesosy definidaslasinterrelaciones
entre 10s mismos.

The human resour ces administration isanimportant activity for the achievement of the efficiency
and effectiveness in the work of the organizations. The systems of administration of human
resourcesappliedintheworldintegrateagroup of activitiesinterrelated, that are executed with
purpose of being able to satisfy the necessities and wishes of clients. In the process of
administration of the human resources three kind of clients can be identified with very specific
necessities and desires, such as: the man, the organization and the society. In the work you
design a model of resources, with a focus of processes, which consists of three fundamental
subprocessthat are: to design thework position, to devel op the human resour cesand to organize
thework area. They areidentified and modeling this subprocess and defined the interrelations
among the same ones.

Palabrasclave / Key words
Gestiodn de recursos humanos enfoque de procesos

Administration of human resources, process

INTRODUCCION

En el desarrollo de este trabajo se hautilizado como base lametodol ogia Rapida Re, que consta
de cinco etapas: Prepar acion, | dentificacion, Vision, Solucion, Transfor macion. Estametodol ogia
esunaguiaaplicada aproyectosindividualesy su materializacion depende de las condicionesy
realidades de cada empresa.

El trabajo se centraraen laidentificaci 6n del proceso de gesti6n de recursos humanos. A través
desu desarrollo se obtiene un model o que abarcatodoslas actividadesde GRH y susinterrelaciones
claramente definidas. 8 Este model o del proceso esorientado al cliente puesto quetodaslas cosas
gue busca una empresa, eficiencia, prestigio, etc., dependen del cliente.
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Laidentificacion se divide en nueve tareas:

1. Modelar clientes.

2. Definir y medir € rendimiento.

3. Definir entidades.

4. Modelar procesos.

5. Identificar actividades.

6. Extender el modelo del proceso.

7. Condicionar organizaciones.

8. Condicionar recursos.

9. Fijar prioridades de procesos.

El objetivo fundamental del trabajo consiste en llegar a
proponer una representacién del modelo de proceso extendido,
por lo que se abordaran lastareasdela 1 hastala®6.

Tarea 1l: Modelar clientes

En estatareaseidentificanlosclientesdelaDireccion de RH,
se definen sus necesidadesy deseos, asi como seidentifican las
diversasinteracciones entre la Direccion de RH y susclientes.

I dentificacion delos clientes

La direccion de RH tiene tres clientes fundamentales:
trabajador, sociedad y organizacion.

Lasnecesidadesy deseos fundamentalesdelosclientes son:

Trabajador

* Tener buenas condiciones de trabajo (SHT, medios de
proteccion, etcétera).

* Tener participacion en latomade decisiones.

* Tener definida una carrera profesional.

* Tener buenaestimulaci6n (vacaciones, salario, embarazadas,
etcétera).

* Que no hayaincertidumbre (seguridad de mantenerseen el
empleo).

* Sentirse cadavez mas preparado.

* Necesidad de ser evaluado.

Organizacion

* Tener los mejores recursos humanos del mercado.

* Tener motivados a sus trabajadores.

* GRH estratégica, eficientey efectiva.

* Ser una empresa competitiva en funcién de sus recursos
humanos.

Sociedad

* Que el hombre aumente el nivel de calidad de vida.

* Que aumente el indice de desarrollo humano.

* Que aumente €l crecimiento econémico.

* Que existan organizaciones eficientes.

* Queincremente el potencial del capital humano.

Tarea 2. Definir y medir € rendimiento

En estatarea se definenindicadores de rendimiento referentes
alosclientes que permiten evaluar en qué medidase cumplenlas
necesidadesy deseos de los clientes:

* Porcentaje de trabajadores satisfechos con su puesto de
trabgjo.

* Salario medio.

* indice de fluctuacion.

* Porcentaje de trabgjadores evaluados de mal y regular.

* Productividad del trabgjo
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* Coeficiente K ( incremento de la productividad/incrementc
del salario medio).

Tarea 3: Definir entidades

En el proceso GRH se define un grupo de entidades
permanentes, estas son: trabajador, areadetrabajoy puesto de
trabgjo. En latabla 1 se muestran las entidades y estados de |¢
gestion de recursos humanos.

TABLA 1
Entidades y estados de la GRH
Nombre de Puesto de Areade
laentidad | Trabajador trabgjo trabagjo
Tipo Permanente Permanente Permanente
Inventariado | Identificado Ranificada
Potenciado Caracterizado | Organizada
Sdleccionado | Descrito Auditada
Estados Colocado Vdorado
Formato
Evduado
Compensado

Tarea 4: Modelar proceso

Estatareadefine cadaproceso eidentificasu serie de cambi o
deestados. Definelosobjetivosdel procesoy losfactorescritico:
del éxito. Identificalosinsumosy los resultados del proceso.

El proceso a analizar es GRH, debido a su complejidad s
considera oportuno dividirlo en tres subprocesos, los cuales
son:

El subproceso Organizar area detrabajo, lleva ala entidac
Area de trabajo a través de la siguiente serie de cambios de
estados:
Panificada

> Organizada > Auditada.

El subproceso Disefiar puesto de trabajo, e cud llevaale
entidad Puesto detrabajo através de | os estados:
lcatificabh—» Gradgizach - Bsxito— \daa

H sugr ocesmdesarrollar recursoshumanos e cual llevae
la entidad Trabajador através de |a siguiente serie de cambio:
de estados.

Inventariado — Potenciado— Seleccionado— Colocadc
Formado

> Evaluado > Compensado

Objetivosdel proceso GRH

* Bienestar social eindividual.

* Eficaciadelaorganizacion.

Factorescriticos del éxito

* Disefiar las interrelaciones que garanticen la eficiencia
eficaciadel proceso.
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Tarea 5: Identificar actividades

Estatareaidentificalas principal es actividades para efectuar
sada cambio de estado de las entidades: Trabajador, Area de
rabajo, Puesto detrabajo. A manerade ejemplo seexplicarana
>ontinuaci6n | as actividades asociadas al os cambios de estados
Jelaentidad Trabajador .

En la entidad Trabajador los estados son: Inventariado,
Sotenciado, Seleccionado, Colocado, Formado, Evaluado,
Zompensado ( tabla1).

Entre las actividades del primer estado, Inventariado, estén:

* Obtener, organizary actualizar losdatosdetodo el personal
‘plantilla'y no plantilla). Estos datos constituyen entrada en
2otenciado con el objetivo de definir los puestos que puede
xcupar €l hombre y de evaluar su potencial en funcion de los
>riterios de clasificacion. Entran ademés en Planificada con el
dbjetivo de realizar previsiones planes de formacién. De estos
Jatos entran en Organizada, la plantilla ocupada con €l objetivo
Jedeterminar laplantilladesocupadateni endo en cuentaademas,
3l inventario de puestos.

* Analizar y precisar los indicadores siguientes para la
wditoria

- Composicién del inventario de recursos humanos.

- Tasade plantillamasculina.

- Tasade plantillafemenina.

- Nivel de utilizacion del inventario de recursos humanos.

En Potenciado, los resultados de la Evaluacion del Potencial
dumano constituyen entrada en Organizada para desarrollar €l
lan de sucesion y constituyen entrada ademas, en Colocado
>on €l objetivo derealizar el Plan de carrera. Entre sus actividades
se encuentran:

* Analizar y precisar losindicadores siguientes, con vistasa
aauditoria:

- Nivel de utilizacién de una eval uacion formalizada.

- Nivelesjerarquicos de utilizacién.

- NUmero de personas-plantillatotal con evaluacion.

- Nivel de periodicidad de la evaluacion.

- Nivel defeed-back de los resultados para el personal.

- Nivel de participacion con sus apreciaciones.

- Nivel de utilizacién para promocién-carrera.

En el estado Seleccionado las actividades son:

* Seleccionar al personal adecuado paral ospuestosdetrabgjo,
3 resultado de estaactividad es unaentradaen I nventariado con
3 objetivo de actualizar el inventario de personal.

* Analizar y precisar losindicadores de auditoriasiguientes:

- NUmero de empleados rechazados-presentados.

- Nivel de utilizacién de criterios de decision en seleccion.

- NUmero de contratos fijos-temporal es.

- Nivel de utilizacién de pruebas de seleccion.

En Colocado cuando el hombre se desempefia en su puesto
Je trabajo sus actividades son:

* Desarrollar el Plandecarrera, e mismo constituye unaentrada
an Organizada con el objetivo de desarrollar el Plan de Sucesion
an funcién del Plan de carrera.

* Analizar y precisar los indicadores siguientes para la
auditoria:

- NUmero de cambios (traslados).

- Porcentaje de promocionados en carrera.

- Tiempo medio de promocién en carrera.

- Tasageneral derotacion.

- Empleados promocionados durante el afio a una categoria
Ssuperior.

- Nivel de utilizacion para promocion - carrera.

EnFormado sedesarrollalaformacion delosrecursoshumanos
y entre sus actividades se encuentran:

* Analizar y precisar los indicadores de auditorias
siguientes:

- Nivel de utilizacién de un diagndstico de necesidades.

- Nivel de planificacion en la evaluacion de laformacion.

En Evaluado se realiza |la Evaluacion del desempefio de
los trabajadores donde los resultados de la misma son
entradas en |os estados:

- Formado, con el objetivo de determinar la necesidad de
formacion.

- Colocado, con el objetivo de redlizar el Plan de carrera una
vez que se promueve el trabagjador en funcién de la plantilla
desocupaday del resultado de las eval uaciones del desempefio.

- Caracterizado, con €l objetivo de actualizar la informacién
sobre el puesto.

- Inventariado, con el objetivo de actualizar los datos del
trabajador que hasido promovido.

- Potenciado, con el objetivo de realizar la evaluacion del
potencial humano.

- Compensado, con el objetivo de aplicar las compensacion
en funcién del rendimiento.

* Analizary precisar losindicadoresde auditoriasiguientes:

- Nivel de periodicidad de laevaluacion.

- NUmero de personas - plantillatotal con evaluacion.

- NUmero de candidatos por promocion.

En Compensado entre sus actividades se encuentran:

* Disefar y aplicar los sistemas de compensacién! Los
mismos son entrada en el estado Planificada con el objetivo
de determinar el fondo para cada sistema de compensacion.

* Analizar y precisar los indicadores de auditoria
siguientes:

- Numero de dias de vacaciones.

- Remuneracion mensual media de todo el personal.

- Reparto de nimero de empleados por escala de remu-
neracion.

- Diferencia de salarios ( relacion entre la media del 10 %
delos empleados con remuneracion méaselevaday el 10 % de
|os empleados con salarios mas bajos).

- Porcentaje total de la remuneracion que depende de forma
total o parcial de su rendimiento.

- Nivel de cumplimiento de lafecha de pago.

- Nivel de cumplimiento de pagos en |os plazos legal es.

- Nivel de confirmacion del pago de nébminas.
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Tarea 6: Extender € modelo del proceso

En esta tarea | os estados de proceso han cumplido su
propdsito. Se hausado la secuencia de cambios de estados para
identificar los procesos.

Alguna de las mayores oportunidades de mejorar tanto el
servicio a los clientes como |a eficiencia de los procesos,
provienen de integrar los procesos de una compafiia mas
intimamente con lo de los clientes.

Paradescubrir estas oportuni dades es necesario extender |os
Iimites del modelo de proceso paraincluir susinterfaces con los
procesos de |os clientes.

En este punto, el modelo de proceso empieza a revelar que
ciertos individuos y grupos de la organizacién son a la vez
proveedoresy clientes.

CONCLUSIONES

1. Ladireccién de RH tiene tres clientes fundamentales:
trabajador, sociedad y or ganizacion.

2. Los indicadores de rendimiento referentes a los clientes
gue permiten evaluar en qué medida se cumplen las necesidades
y deseos de los clientes son los siguientes: Porcentaje de
trabaj adores sati sfechos con su puesto detrabgjo, salario medio,
indice de fluctuacién, porcentaje de trabajadores eval uados de
mal y regular, productividad del trabajo y coeficiente K
(incremento de la productividad-incremento del salario medio).

3. Enel proceso GRH sedefinen como entidades permanentes
el trabajador, el &readetrabajoy el puesto detrabajo.

4. El proceso de GRH, esta compuesto por tres subprocesos
gue son:

* Organizar éreadetrabagjo.

* Disefiar puesto de trabajo.

® Desarrollar recursos humanos.

5. El andlisisdelagestion derecursoshumanos con un enfoque
de procesos permite representar con mayor precision las
actividades que se gjecutan en el proceso de gestionar losrecursos
humanosy lasinterrelaciones que se producen entre ellas.i*3
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