ESQUEMA PARA UN PLAN ESTRATEGICO DE RRHH
FASE I

DIAGNOSTICO ESTRATEGICO

1.1 ANALISIS DEL ENTORNO

La planificación estratégica de RRHH dentro de las organizaciones, implica una toma de decisiones anticipada, que  se debe basar en  la determinación de las necesidades y disponibilidad de su personal en un espacio de tiempo determinado.

En esta primera fase, de Diagnostico estratégico, se debe recabar y analizar todos los datos que permitan hacer previsiones sobre la oferta y demanda de recursos humanos, tanto presentes como futuros.
En el análisis del Entorno debemos considerar aspectos tantos internos como externos de la Organización.

Factores Externos:

La Tasa de Inflación

La Tasa de Desempleo

Los Patrones de Consumo

Las Políticas Monetarias

Las Competitividad
Cambios Tecnológicos

Factores Internos:

Inventario actual de RH

Competencias del Personal

Movimientos y previsiones de Empleados

1.2 ANALISIS DE LA ORGANIZACIÓN

En esta etapa se deben revisar y analizar los Objetivos y las Políticas de la Organización  y obtener la aprobación y respaldo de la Alta Gerencia.
1.3 APLICACIÓN DE MARTIZ DOFA

Mediante el empleo de la matriz DOFA, se pueden formular las estrategias que permite a la Organización alcanzar sus objetivos a largo plazo. Por lo general se aplica la estrategia de Debilidades contra Oportunidades, Fortalezas contra Amenazas y Debilidades contra Amenaza, para llegar a una situación en que puedan aplicar la estrategia de Fortalezas contra Oportunidades. Para ello, se de be hacer una lista que incluya:
Las oportunidades externas

Las amenazas externas

Lista de Fortalezas Internas

Lista de Debilidades Internas.

Un ejemplo de los puntos a considerar pueden ser los siguientes:
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FASE II 

ESTUDIOS DE LAS NECESIDAES DE RRHH

2.1 PRONOSTICO DE LOS REQUERIMIENTOS.

El análisis de los Recursos Humanos debe comenzar a partir de un Inventario de la Fuerza Laboral actual y de los puestos de trabajo existentes en la Organización. Es preciso analizar ambos elementos si la organización quiere determinar su capacidad de satisfacer las necesidades presentes y futuras. El pronostico de requerimientos debe contar además de la cantidad de personas requeridas para diferentes cargos, con un detalle de:
· Conocimientos

· Habilidades

· Experiencias

· Actitudes e

· Intereses Vocacionales,

Aspectos con el que deben contar en el Futuro los miembros de la Organización en cada uno de los departamentos de esta.

2.2 PRONOSTICO DE LA OFERTA DE MANO DE OBRA
Estos nos darán una idea de los Recursos Humanos que puedan ser localizados fuera de la Organización cuando se necesiten. Aquí deben evaluarse aspectos tales como:

· Pronostico de la Población

· Los Niveles de Educación

· Crecimiento de la Industria

· Edad 

2.3 COMPETENCIAS REQUERIDAS

Cada persona posee en mayor o menor grado, facultades únicas, las cuales pueden ser de extraordinario valor para ella y para la organización.
En esta fase, deben revisarse aspectos concernientes a:

· Las habilidades técnicas y humanas de la fuerza laboral

· Actualización en el Trabajo

· Capacidades y Preferencias.

2.4 MOVIMIENTOS DE PERSONAL
 Dentro de la Planeación Estratégica de RRHH deben considerarse  todos los movimientos migratorios  de Personal producto de:
· Jubilaciones

· Retiro del Trabajador

· Transferencia de Personal

· Incapacitación 

2.5 NIVELES SALARIALES

Se Debe hacer un estudio del Nivel de Escala Salarial actual para que las Remuneraciones estén de acuerdo a los perfiles de Cargos que se `pretenden revisar dentro de la Organización o contratar como futura fuerza laboral.
2.6 PLANES DE CARRERA

FASE III
ELABORACION DEL PLAN

3.1 MISION, VISION Y ESTRATEGIA DE LA ORGANIZACIÓN

Una vez que las Organizaciones han  concebido su misión, visión  o perspectiva del Negocio, esta lista para formular los planes tácticos de RH que servirán de vehículo para convertir dichas premisas en realidad. El identificarlas nos dará una percepción clara del futuro de la empresa.

3.2 ESTRATEGIAS DE RH

 Esta Tercera fase esta orientada hacia la consecución del ajuste entre  Oferta y Demanda a través de los distintos procesos de gestión de los Recursos Humanos. Una vez evaluadas las necesidades de la organización, deben elaborarse Programas de Actuación para satisfacer esas necesidades. Como por ejemplo:

· Necesidades de Nuevos Recursos

· Reducción de Personal

3.3 CUERPO DEL PLAN

Corresponde a la ejecución del Plan en si, y puede contener aspectos tales como, Programación en cuanto a:
· Reclutamiento y Selección de Personal

· Jubilación de Empleados

· Remuneración

· Formación y Perfeccionamiento

· Evaluación del Desempeño

FASE IV

CONTROL Y EVALUACION DEL PLAN  ESTRATEGICO DE RH

El Plan no termina con la integración de nuevos miembros a la organización o la capacitación y el desarrollo. Es preciso verificar si las acciones emprendidas proporcionan los resultados esperados. Por lo tanto se hace necesario establecer un sistema de seguimiento a fin de poder evaluar constantemente los resultados obtenidos y poder hacer las modificaciones pertinentes, en caso que fuese necesario. Algunos de los criterios o normas posibles para evaluar la planificación de los RH, son los siguientes:

· Nivel de Personal existente frente a necesidades establecidas de contratación.

· Niveles de Productividad frente a objetivos formulados.

· Programas implantados frente  a planes de actuación.

· Resultados de los Programas frente a resultados esperados, por ej. Reducción de los índices de rotación de personal.

· Costos de Mano de Obra y de los Programas frente a los establecidos en el Presupuesto.

· Relación entre  los resultados (beneficios)  y los costos de los programas.

                    FORTALEZAS





Antigüedad de la Empresa en el Mercado


Capacitación de la Fuerza de Ventas Adecuada


Relaciones con el Sindicato Satisfactoria para ambas partes.


Adecuados Servicios Sociales


Sistema de Incentivos al personal Adecuados











               OPORTUNIDADES





Aumento de la Demanda del Producto Fabricado.


Convenio con empresas extranjeras para la importación de Tecnología de Punta.


Estabilidad Cambiaria en los Próximos 12 meses.








                    DEBILIDADES


Equidad e Igualdad interna en Sueldos y Salarios.


Clima de la Organización Conflictivo.


Procesos no Definidos de Trabajo


Procesos de Evaluación de Desempeño No Adecuados.


Carencia de Control en cuanto a Normas de Seguridad e Higiene Industrial.











                     AMENAZAS





Aumento de las Cargas Fiscales


Tasa de Inflación Creciente


Deslealtad hacia la Organización por parte de los empleados.


Falta de Competitividad por tecnología Obsoletas


La Competencia ofrece mejor salario en los puestos técnicos.


























