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Resumen:

El analisis de los modelos de Gestion de Recursos Humanos (GRH) utilizados actualmente
permite observar que el agrupamiento de los subsistemas, funciones, procesos y acciones del
sistema de GRH y el reconocimiento de las relaciones existentes entre ellos, seré cierto para la
prioridad nombrada de acuerdo con el contexto en que se desarrollan las organizaciones, las
premisas y factores externos e internos que condicionan esto.

A partir del estudio de los modelos de Gestién de Recursos Humanos, permitié dejar claro que
todos estan conformados a través de sistemas, subsistemas, actividades, procesos, etc. e
independientemente de la denominacion dada por los diferentes autores, ellos constituyen la
razén de ser del Sistema de Gestion de Recursos Humanos.
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Abstract:

The analysis of Human Resource Management (HRM) models currently used allows us to
observe that the grouping of the subsystems, functions, processes and actions of the HRM
system and the recognition of the relationships between them will be true for the priority
according to the context in which the organizations develop, the premises and external and
internal factors that condition this.

From the study of Human Resources Management models, it was possible to make clear that all
are conformed through systems, subsystems, activities, processes, etc. and regardless of the
denomination given by the different authors, they constitute the raison d'étre of the Human
Resources Management System.
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Introduccion

El analisis de los modelos de Gestidon de Recursos Humanos (GRH) utilizados actualmente permite
observar que el agrupamiento de los subsistemas, funciones, procesos y acciones del sistema de
GRH y el reconocimiento de las relaciones existentes entre ellos, sera cierto para la prioridad
nombrada de acuerdo con el contexto en que se desarrollan las organizaciones, las premisas y
factores externos e internos que condicionan esto. Esta concepcion sistémica de al GRH concibe
como su objeto todas las decisiones y acciones directivas que afectan la relacion entre la
organizacion y los empleados (Beer et al, 1992).

Esto significa que las funciones de los recursos humanos tienen que estar relacionadas con las otras
funciones de la empresa y dirigidas hacia un objetivo Unico para asegurar que el mismo cuente con
empleados capaces, comprometidos e identificados con su organizacion, capacitados para hacer bien
el trabajo, para controlar los defectos y errores, y llevar a cabo diferentes tareas u operaciones.

A partir del estudio de los modelos de Gestion de Recursos Humanos, permitio dejar claro que todos
estan conformados a través de sistemas, subsistemas, actividades, procesos, etc. e
independientemente de la denominacién dada por los diferentes autores, ellos constituyen la razén de
ser del Sistema de Gestion de Recursos Humanos.

Por otra parte, se pudo confirmar que ninguno de los modelos de GRH analizado o usé el enfoque
basado en procesos en su configuracibn o estructuracién, a excepcion de Morales (2006) que
solamente declaré el modelo de gestion integrada de recursos humanos basado en el enfoque por
procesos, aunque no propuso la manera de implementarlo.

En este sentido, el objetivo del presente articulo cientifico es estructurar los subsistemas y las
funciones que conforman el modelo de gestién de recursos humanos aplicando el enfoque por
procesos.

Desarrollo

Segun Xavier da Gama (2015, p80) el enfoque de proceso se observa porque cada funcién de
recursos humanos se concibe como un proceso. Este tiene definido sus entradas, transformaciones y
salidas. Sobre este enfoque, en el sistema se presenta el mapa de procesos, los flujos y las fichas de
un grupo importante de funciones del area de recursos humanos (...).

Como planteara Cuesta, (1999) todas las metodologias de gestién desarrolladas en los ultimos
tiempos (Just inTime, Total Quality Control, Organizational Development y Reengineering,
Mejoramiento Continuo (Kaizen), Cuadro de Mando o The Balanced Scorecard), tanto en Cuba como
en otros paises y con épticas diferentes, comparten centrarse en los procesos.

La organizacion debe identificar y trabajar en funcidon de sus procesos, los cuales se encuentran
interrelacionados. El elemento de salida de un proceso sera la entrada del proceso siguiente. La
identificacion y gestion sistematica de los procesos empleados en una organizacién y particularmente
las interacciones entre ellos recibe la acepcion de enfoque basado en procesos.

Proceso se define segun 1ISO 9000:2000(2000) como toda actividad que reciba elementos de entrada
y los convierta en elementos de salida.

Los principios en que se debe sustentar el modelo de gestion de recursos humanos basado en
procesos son los siguientes:

e Mejora continua: la razén de este principio se da a partir de considerar que el modelo esta
sujeto a un proceso de mejora continua, es decir, puede admitir cambios fundamentados en
el desarrollo de su aplicacion.

e Aprendizaje: el modelo contribuye a que tanto los directivos como los especialistas de
recursos humanos profundicen sus conocimientos sobre la gestion del personal en la entidad.

e Creatividad: se establece un ambiente que fomenta el desarrollo y la cultura sobre los
recursos humanos en la entidad seleccionada.

e Cuidado de la calidad de vida: las funciones de recursos humanos que se desarrollan en el
modelo se enfocan al logro de una mejor calidad de vida de los trabajadores de la
organizacion.



Liderazgo de la direccién: este principio enfoca o reconoce la necesidad de contar con el
liderazgo y apoyo de los mandos del primer nivel de la entidad, para garantizar la aplicacion
del modelo propuesto.

Participacion del personal: este principio sustenta que la aplicacion del modelo de recursos
humanos requiere la participacion de los directivos y trabajadores de la empresa.

Para el disefio del modelo de gestién de recursos humanos, es necesario tomar como base el Plan
Estratégico, cuya logica se presenta en la figura 1, que tiene como objetivo principal, la
reestructuracion y reactivacion del érgano de gestiébn de recursos humanos de la empresa, y
consecuentemente desarrollar los recursos humanos de la misma.

Andlisis del Ambiente Externo Andlisis del Ambiente Interno ‘

Etapas del Plan Estratégico

Definicion de la vision y mision

Definicion de los Objetivos Definicion de la postura

Explicitacion de los Principios

estratégica

Disefio del Modelo de RRHH Formulacién de metas y
(Formulacién de acciones distribucion de
sectoriales) responsabilidades
| |
1
Validacion
1

Implementacion

Figura 1. Légica del plan Estratégico.
Fuente: Xavier da Gama. 2015

Para la aplicacién del enfoque por procesos se deben tener en cuenta las etapas y pasos siguientes:

Paso 1. Diagnostico del area seleccionada

Es muy importante conocer del area seleccionada su mision, vision, las actividades que se realizan,
cantidad de trabajadores, las fortalezas y debilidades del area, el comportamiento de las funciones
del &rea de Recursos Humanos (RR. HH.) etc.



Paso 2. Identificacién y clasificacion de los procesos

En este paso, con la participacién de los miembros del area y especialistas de la empresa con
experiencias en el manejo de personal, se identifican los subsistemas y las funciones del area de
recursos humanos, lo que se refleja directamente en el modelo de GRH propuesto en la figura 2. En
la figura 3 se muestran los subsistemas y las funciones asociadas siguiendo la légica del enfoque por
procesos. Hay que destacar que el grupo considera que cada funcién del area de recursos humanos
es un proceso, al que se le pueden identificar las entradas, trasformaciones y sus salidas.

En la figura 2 se puede observar que los clientes del area de RR. HH son las areas de la empresa las
que reflejan sus necesidades mediante requisitos, estos son las entradas a recursos humanos que
desarrollan los procesos correspondientes para satisfacer a sus clientes, es decir, las areas de la
empresa.

Dotacion
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Reclutamiento y _
seleccion Permanencia
Plan de carreras —

Contratacion - Condiciones de

trabajo
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i
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=

Figura 2: Subsistemas y funciones del modelo de GRH siguiendo el enfoque por procesos.

Paso 3. Elaboracion del mapa de procesos

Una vez definidas las funciones por subsistema se procedié a clasificar cada una de estas en
estratégicas, claves y de apoyo, lo que se muestra en el mapa de procesos de la figura 3.

Las funciones o procesos estratégicos son aquellas que se relacionan con aspectos a mas largo
plazo en el manejo de los recursos humanos. Las funciones o procesos claves son las que tienen un
contacto directo con los empleados, mientras que las funciones o procesos de apoyo son aquellas
gue dentro del area de RR. HH de la empresa juegan un papel muy importante para el desarrollo
exitoso de los procesos claves.
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Figura 3. Mapa de procesos del area de Recursos.

Paso 4. Confeccion de los diagramas de flujo
Constituye una representacion grafica de las actividades del proceso. Para el caso del area de

recursos humanos de la empresa el diagrama de flujo, que muestra la légica de todas las funciones,
queda conformado como se muestra en la figura 4.
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Figura 4. Flujo del proceso de las funciones del area de Recursos de la empresa.



Para las diferentes funciones: reclutamiento y seleccidn, evaluacion del desempefio y estimulacion, se
desarrollan sus respectivos diagramas de flujo y las fichas de proceso.

4.1.- Reclutamiento y Seleccién.

El autor de esta investigacion considera que los procesos de reclutamiento y seleccién en la empresa
se propone desarrollarlas bajo el principio del Mérito y del Concurso Publico, a partir de establecer los
siguientes elementos con relacién a los concursos.

De la clasificacién de los Concursos

Los concursos publicos para la empresa se clasificaran de dos maneras: teniendo en cuenta al origen
de los candidatos y a la naturaleza de las vacantes:

a)

b)

de ingreso (externo) cuando tiene como objetivo el cubrir una vacante a partir de candidatos
gue no pertenecen a la organizacion y para categoria de inicio de carrera;

de acceso (interno) cuando se destina a cubrir la vacante con personal propio de la
organizacion.

De las fases del Concurso Publico

Apertura de Concurso. Se realizara por medio del despacho del Jefe de la empresa, una vez
valorada la propuesta del area de Recursos Humanos.

Aviso de Apertura. El despacho de apertura serd publicado en el periddico de mayor
circulacion o en medios expeditos que permitan de forma rapida el conocimiento de su
contenido.

Composicion del Jurado. Aprobar por el titular de la empresa, sobre propuesta del area de
Recursos Humanos, la composicién del jurado. El Jurado estard integrado por un minimo de
tres y un méximo de siete miembros. Ningin miembro debe ostentar categoria inferior para la
que es abierto el Concurso.

Presentacion de las candidaturas. Los interesados presentaran, en los plazos establecidos los
requerimientos para la formalizacion de la candidatura.

Validez. La validez del concurso no puede exceder el plazo de 12 meses contados a partir de
la fecha de publicacién del estado de calificacion final.

Homologacion. Debe ser en el plazo de 15 dias habiles para los concursos de ingresos y 10
dias habiles para los concursos de acceso.

Para lograr un mejor desempefio de esta funcion el autor sugiere:

a)
b)

c)

d)
e)

f)
9)

Dar cumplimiento estricto y rigoroso a lo propuesto en las Fases del Concurso Publico.
Perfeccionar el proceso de reclutamiento y seleccion, trabajando de forma interactiva con los
demas sectores de la empresa,;

Sensibilizar los responsables sobre la necesidad e importancia de que todas las areas de la
empresa canalicen al Departamento de Recursos Humanos todas las necesidades de
personal con antelacién;

Elaborar plan de necesidades de personal, de acuerdo con el estatuto organico del ministerio;
Negociar de forma mas agresiva la atribucion de cuotas con el Ministerio de la Administracion
Publica, Trabajo y Seguridad Social,

Proponer y realizar la abertura de concurso interno (acceso) de forma imparcial y
transparente;

Identificar o reclutar trabajadores con formacidon necesaria para cubrir las vacantes
presentadas.

4.a). Diagramas de flujo de reclutamiento y seleccion. El diagrama de flujo propuesto para el
reclutamiento y la seleccidn se muestra en la figura 5.
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Dicho diagrama debe recoger las actividades fundamentales del proceso de reclutamiento y
seleccion.

Figura 5. Diagrama de flujo de reclutamiento y seleccion.

5.a) Elaboracion de la ficha del proceso de reclutamiento y seleccién.



Ficha Técnica Reclutamiento y Seleccion

Garantizar al MINUC la dotacion de una fuerza de
trahajo con las competencias necesarias de modo
que garantice un correcto desempefio del mismo.

Alcance: Responsable:

Inicio: Determinar las necesidades de
personal y su calificacion,
Final: Dotar al drea con el trahajador que Jefe del Departamento
mejor se adecue a sus necesidades.
Observar el doble encaje..

Indicadores:

+ % Candidatos reclutados= (Ndmero de candidatos reclutados/Numero de
candiadatos presentados)*100

+ % Candidatos Seleccionados de los reclutados = (Candidatos seleccionados/
Cantidad de candidatos reclutados)*100

+ % Candidatos Seleccionados de los presentados = (Candidatos seleccionados/

Cantidad de candidatos presentados)*100
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Figura 6. Ficha de proceso de Reclutamiento y seleccion.

Evaluacion del desempefio

La justa evaluacion del desempefio es un reclamo de los empleados, trabajadores y funcionarios en
cualquier organizacion. Dicho proceso es complejo y debe estar desprovisto de la subjetividad que le

suele acompafiar.

La evaluacién del desempefio es una funcion resumen en el sistema de GRH, pues la misma es base
para detectar las suficiencias e insuficiencias de los miembros de la organizacion, realizar las
promociones o degradaciones correspondientes, asi como los aumentos o demociones salariales de
los integrantes de la entidad (Cuesta, 2012).

La evaluacion del desempefio, en la empresa, tiene como propésito lo siguiente:

1. La evaluacién del funcionario basado en sus conocimientos y habilidades demostrado durante el

ejercicio de sus funciones.

2. Lavaloracion individual y la mejora de la eficacia del funcionario.

3. Contribuir para el diagnostico de las situaciones de trabajo con vistas al establecimiento de

medidas para su correccion y transformacion.

¢



El flujo de las actividades de esta funcién es presentado en la figura 7.

4.b). Diagrama de flujo de evaluacion del desempefio.
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ra 7. Flujo del proceso evaluacion del desempefio.

5. b) Elaboracién de la ficha de proceso de evaluacién del desempefio.

La ficha del proceso de Evaluacion del desempefio se muestra en la figura 8.

Figu
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Figura 8. Ficha del proceso de evaluacién del desempefio.

Compensacion y estimulacion

Los procesos de recompensar constituyen elementos fundamentales para el incentivo y la motivacion
de los funcionarios y empleados de cualquier organizacion, teniendo en cuenta de un lado los
objetivos organizacionales que seran logrados y, de otro lado, los objetivos individuales que seran
satisfechos.

Por esta razon, los procesos de ofrecer recompensas ocupan un lugar destacado entre los principales
procesos de gestion de personas y retenciéon dentro de las organizaciones.

Los pasos para la implementacion del mismo se aprecian en el diagrama de flujo, figura 9 y la ficha de
proceso, figura 10 de la funcion de Compensacion y estimulacion.

El sistema de estimulacion, basado en un amplio grupo de prestaciones, valora tres aspectos, a
saber:

1. Los resultados de la Evaluacién del desempefio.
2. La permanencia del funcionario en la organizacion.
3. Elinterés por la superacion.

Resulta interesante observar que las propuestas parten de las areas, se verifican por el departamento
de Recursos Humanos y se aprueban por el superior jierarquico. También hay espacio para las no
conformidades de las areas, asi como para la retroalimentaciéon del proceso, que se implanta por
primera vez con esta l6gica mediante esta investigacion.
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1. c) Diagrama de flujo del proceso de estimulacién.

Figura 9. Diagrama de Flujo del proceso de Estimulacion.
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2. c) Elaboracion de la ficha del proceso de estimulacion.

La figura 10 muestra la ficha del proceso de estimulacion.
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Ficha Técnica de Estimulacion

Mision:

Desarrollar y aplicar un sistema de estimulacion
en funcion de la cantidad y calidad del trabajo
que aporte cada miembro de la organizacion.

Alcance: Responsable:

Inicio: Determinar los
requerimientos que  deben
cumplir los estimulados Jefe del
Departamento
Final: Implementacion de Ila RR.HH
estimulacion de acuerdo al

sistema de prestaciones

Indicadores:

¢ Trabajadores estimulados= (Cantidad de Trabajadores
estimulados /Total de Trabajadores)*100

o Trabajadores satisfechos con la estimulacion =
(Cantidad de trabajadores satisfechos con la
estimulacion/Trabajadores estimulados)*100

o Trabajadores no satisfechos con la estimulacién =
(Cantidad de trabajadores no satisfechos con la
estimulacion/Trabajadores estimulados)*100

Figura 10. Ficha del proceso de estimulacion.
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1. La aplicacion del enfoque por procesos en el modelo de GRH de la empresa se materializa a
través de elaborar el mapa y el flujo de procesos del area de RR. HH., asi como los flujos y las
fichas de proceso de las funciones: reclutamiento y seleccion, evaluacién del desempefio y
estimulacion.

2. Las etapas y pasos propuestos en el trabajo para desarrollar, el enfoque por procesos,

demostraron su légica y valia, al servir de base para estructurar el modelo de GRH que se
propone para la organizacion.
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