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Hablar acerca de la planeacion de recursos humanos nos dirigimos al proceso de decision
respecto al personal necesario para alcanzar los objetivos organizacionales en determinado
tiempo. Se trata de anticipar cual es la fuerza de trabajo y los talentos humanos necesarios
para la realizacién de la actividad organizacional futura. La planeacion de personal no

siempre es responsabilidad del departamento de personal de la organizacion.

Para programar la produccién, la PCP la divide, l6gicamente, en programacion de maquinas
y equipo, programacion de materiales y programacion de MOD (mano de obra directamente
involucrada en la produccion) necesarios para satisfacer los programas de produccion. Para
alcanzar todo su potencial, la organizacion necesita disponer de las personas adecuadas
para el trabajo a realizar. En términos practicos, esto significa que todos los gerentes deben
de estar seguros de que los puestos que estan bajo su responsabilidad son ocupados por

personas capaces de desempafarlos adecuadamente.

Las necesidades de personal son una variable dependiente de la demanda estimada del
producto (si se trata de una industria) o del servicio (si se trata de una organizacién no
industrial). La relacién entre estas dos variables (nimero de personas y demanda del
producto/ servicio) son influidas por las variaciones en la productividad, la tecnologia, la
disponibilidad interna y externa de recursos financieros y la disponibilidad de personas en

la organizacion.
La planeacion de personal de Standard Oil, por ejemplo, consiste en:

a) Elegir un factor estratégico (nivel de ventas, volumen de produccion, plan de expansion)
para cada area de la empresa. Se trata de elegir un factor organizacional cuyas variaciones

afecten las necesidades de personal.
b) Establecer niveles histdricos (pasado y futuro) de cada factor estratégico.
c) Determinar los niveles histéricos de mano de obra en cada area funcional.

d) Proyectar los niveles futuros de mano de obra de cada area funcional y correlacionarlos
con la proyeccion de los niveles (histéricos y futuros) del factor estratégico

correspondientes.

Muchas organizaciones utilizan gréaficas de reemplazo u organigramas de carrera. Son una
representacion grafica de quién sustituye a quién, si se presenta la eventualidad de una

vacante futura dentro de la organizacion. La informacion para el desarrollo del sistema debe
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provenir del sistema de informacién administrativo, que se verd mas adelante. El
desempefio actual se obtiene de las evaluaciones de desempefio, opiniones de los demas

gerentes, socios y proveedores.

El modelo basado en el flujo de personal es un modelo que describe el flujo de personas
hacia el interior, dentro y hacia fuera de la organizacion. La verificacion histérica y el
seguimiento de ese flujo de entradas, salidas, promociones y transferencias internas
permiten una prediccién a corto plazo de las necesidades de personal de la organizacion.
Se trata de un modelo vegetativo y conservador, adecuado para organizaciones estables y

sin planes de expansion.

El reclutamiento implica un proceso que varia de acuerdo con la organizacion. En muchas
organizaciones, el inicio del proceso de reclutamiento depende de una decision de linea.
En otras palabras, el departamento de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar
ninguna actividad al respecto sin que el departamento en el que se encuentre la vacante a

ser ocupada haya tomado la decision correspondiente.

Verificamos que las fuentes de reclutamiento sean las areas del mercado de recursos
humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. En otras palabras, el mercado
de recursos humanos presenta diversas fuentes de recursos humanos que tienen que ser
diagnosticadas y localizadas por la empresa que después influird sobre ellas por medio de
multiples técnicas de reclutamiento que buscan atraer candidatos para atender sus
necesidades. También verificamos que el mercado de RH esté constituido por un conjunto
de candidatos, que pueden estar ocupados o empleados (trabajando en alguna empresa)
o disponibles, (desempleados). Los candidatos ocupados o disponibles pueden ser tanto
reales (que buscan empleo o desean cambiar de empleo) como potenciales (que no buscan

empleo).

El reclutamiento es externo cuando se dirige a candidatos, reales o potenciales, disponibles
0 empleados en otras empresas, su consecuencia es una entrada de recursos humanos.
Es interno cuando se dirige a candidatos, reales o potenciales, empleados Unicamente en

la propia empresa, su consecuencia es el reclutamiento interno de recursos humanos.

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion e integracion entre el

departamento de reclutamiento y los demas departamentos de la empresa, e involucra
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varios sistemas y bancos de datos. Muchas organizaciones utilizan bancos de talentos y

personas capacitadas para el reclutamiento interno.

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando hay una
vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas extrafias, es decir, con candidatos

externos atraidos mediante las técnicas de reclutamiento.

La seleccién de personal forma parte del proceso de integracidon de recursos humanos, y
es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos
deben ser considerados como dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos

humanos a la organizacion.

El proceso selectivo debe de proporcionar, no sélo un diagnéstico, sino especialmente un
prondstico de esas dos variables. No sdélo dar una idea actual, sino también una proyeccion

de cémo sera en el futuro el aprendizaje y el nivel de realizacion.

Como la seleccién de recursos humanos es un sistema de comparacion y de eleccion, para
tener validez necesita apoyarse en algin estandar o criterio. Este se obtiene de los
requisitos del puesto vacante; de tal manera, que el punto de partida es obtener la

informacién sobre el puesto.

Un buen programa de Administracion de recursos humanos que establezca un sistema de
seleccién de personal que daria inconcluso si se descuida la importancia que implica la
recepcion del personal de nuevo ingreso, a la informacion que proporciona y el progreso
que se espera de él en el trabajo. El objetivo de la induccion es dar toda la informacién
necesaria al nuevo trabajador y realizar todas las actividades participantes para lograr su
propia incorporacion a los grupos sociales que existen en su medio de trabajo, a fin de

lograr una identificacion entre el nuevo empleado y la organizacion.
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