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RESUMEN

El presente articulo tiene como objetivo la utilizacion de la via experimental para la identificacion
del grupo de variables y sus interrelaciones e influencias sobre la planeaciéon de recursos
humanos en el nivel territorial. El procedimiento seguido para comprobar la existencia de las
variables estd compuesto por 2 fases: la investigacién cualitativa de las variables que influyen en
la planeacion de recursos humanos y la fase confirmatoria (cuantitativa) para demostrar la
existencia de dimensiones, mediante el empleo de la estadistica multivariada. Finalmente se
obtienen las variables y su agrupamiento en las dimensiones esenciales que integran la
planeacidon de recursos humanos en el nivel territorial, representandose estas en un modelo
conceptual que se basa en las demostraciones realizadas.

Palabras clave: recursos humanos, planeacion de recursos humanos, estratégico, sistémico,
territorio.

ABSTRACT

The aim of this paper is to use the experimental method for the identification of the group of
variables and its interrelations and influences on the planning of the human resources at the
territorial level. The procedure that was followed to check the existence of the variables is
compound of 2 phases: the qualitative investigation of the variables that influence on the
planning of human resources and the confirmatory phase (quantitative) in order to demonstrate
the existence of dimensions, through the employment of the multivariate statistical. Finally,
there were obtained the variables and their cluster in the essential dimensions that integrate
the planning of human resources at the territorial level, which are represented in a conceptual
model based on the demonstrations carried out.
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I. INTRODUCCION
La gestion de recursos humanos (GRH), reviste una importancia relevante en la administracion
contemporanea, manifestandose en su evolucion multiples enfoques que contribuyen a las bases
de los conceptos actuales.
Esta funcidn se caracteriza por importantes procesos de interrelaciones que datan desde el
comienzo de la Revolucion Industrial [1; 2; 3], gestiondndose actividades relativas al
reclutamiento, control de ausentismo, mantenimiento de la disciplina y pago de salarios. A partir
del ultimo lustro del siglo pasado se destaca un estilo con renovados enfoques orientados a
considerar al hombre como resultado final de este proceso, valorandose con mayor énfasis al
conocimiento como activo de éxito de las organizaciones y los procesos que lo garantizan.
Esta evolucion se centra en lo fundamental en el nivel organizacional, observandose un limitado
alcance en los autores consultados que tratan la tematica desde lo territorial. De manera aislada se
aborda el proceso de planificacidon cuantitativa a través de los métodos de balance de recursos
laborales y la recompensa (incentivos) [4; 5]. Del mismo modo se incluye el proceso de formacion
y la integracién cualitativa a los analisis cuantitativos [6; 7; 8]; observandose un caracter
netamente cualitativo de la planeacién donde se aborda Unicamente el proceso de formacién, sin
considerar el tratamiento de la tematica en el nivel territorial [9]. Lo anterior evidencia carencias,
pues no se garantiza el caracter sistémico de la GRH.
Los autores que se consultan, aunque consideran en su generalidad el analisis del entorno, no
logran relacionar los procesos de GRH en este nivel a los intereses estatales, sectoriales y su
relacion y/o vinculacion con los centros formadores. Estos aspectos limitan la concrecidn
estratégica de los aportes, los que ademas no conciben los elementos empresariales que definen
los niveles de actividad; manifestandose una desintegracién tanto sistémica como estratégica que
no contribuye a observar a la GRH como un proceso de necesario interés en el nivel territorial.
Los nuevos estilos de GRH confiados en el método hacia el hombre involucrandolo como resultado
final del proceso [1; 10], posibilitan plantear a la GRH como la base fundamental para el desarrollo
humano, organizativo y territorial tanto desde la arista econdmica, politica y social como natural en
los entornos donde esta se ejercite.
Lo anterior permite plantear a la planeacién de recursos humanos (PRH) [6; 11], como la variable
inicial mediante la cual los restantes procesos de la GRH podran propiciar los elementos antes
afirmados, a partir de su impacto en la optimizacién de la productividad del trabajo basada en la
innovacién permanente y progresiva.
De esta forma la PRH requiere la concrecion de las tendencias mas actuales de la GRH, entre las
que se destacan el caracter prospectivo y sistémico, asi como el control que facilite la prospeccion
en la toma de decisiones [1]. Estos elementos, de forma integrada y ajustada a las particularidades
de cada contexto, permiten la potenciacion de resultados que determinan la identificacion,
fortalecimiento y aprovechamiento de las capacidades enddgenas y las oportunidades exdgenas. Lo
anterior tributa de forma coherente, permanente y armonica al desarrollo tanto individual,
organizacional como territorial.
El resultado de esta observacion tedrica genera, entre otros elementos, el fendmeno de la
movilidad de personas [12; 13]. Entre los autores consultados se evidencian 2 corrientes para su
analisis, una que orienta su teoria desde el nivel territorial [5; 6; 14] y la otra desde el nivel
organizacional [1; 10; 15]. La primera aborda el tema desde el orden demografico a partir de los
analisis migratorios tanto de recursos humanos (RH) como de poblacion en general, y la segunda a
partir de la fluctuacion laboral que experimentan los RH en las organizaciones en determinados
periodos de tiempo.
Este analisis permite plantear grupos de variables raices que originan tales comportamientos,
vinculados con aspectos econdmicos, politicos, sociales y naturales; los que si bien se manifiestan
de manera especifica en cada corriente, no resultan aislados para el analisis en el nivel territorial.
Estos elementos han sido abordados de manera fragmentada por los autores consultados,
fundamentalmente en lo territorial, lo cual limita un analisis integral de la tematica, donde se
aprecia un impacto negativo en el desarrollo a este nivel, expresado en:
Incoherencias entre las estructuras productivas y/o de servicios y los niveles de calificacion,
generandose para algunas especialidades una sobrecalificaciéon para el desempefio de cargos y
en otras una descalificacion, expresada en déficits de RH y/o competencias para el desarrollo de
los cargos. Esto estd motivado, fundamentalmente, por la migracidon sectorial interna hacia
ramas con menores requerimientos de capacitacién pero con mayores niveles de remuneracion

[7].
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Baja correspondencia entre la ubicacion laboral y el nivel de calificacion alcanzado.
El desempleo voluntario de RH con elevado nivel de calificacion.
La migracion externa hacia localidades de mejor urbanizacién y/o condiciones de vida mas
favorables, entre otros factores que condicionan el aporte de la continuidad de especialidades
para enfrentar los retos del desarrollo territorial.
Esta sintesis de argumentos condiciona la necesidad del presente articulo y fundamentan su
objetivo hacia la identificacion de las variables esenciales y sus interrelaciones y consecuente
agrupamiento en dimensiones que inciden en la PRH en el nivel territorial.

II. METODOS

La PRH a nivel territorial constituye un constructo multidimensional complejo, dentro del cual se
deben considerar aspectos estructurales, procesuales y de resultados. Este entramado de
relaciones dificulta comprobar el grado de influencia que ejercen los elementos de manera
particular, razén que justifica el empleo del criterio de expertos para identificar el grado de
participacion de las variables que inciden en la PRH a este nivel.

El procedimiento seguido para comprobar la existencia de las variables esenciales estd compuesto
por 2 fases: la investigacion cualitativa de las variables que influyen en la PRH y la fase
confirmatoria (cuantitativa) de la existencia de dimensiones, mediante el empleo de la estadistica
multivariada.

Fase 1: Investigacion cualitativa

Esta fase se desarrollé en 2 etapas. Primeramente se valoraron las variables de la PRH explicitas
y/o implicitas planteadas en la literatura consultada, donde se distinguen 2 corrientes para
abordar la PRH. Una de ellas estad orientada desde el orden organizacional, donde destacan: De
Miguel (2001) [15], Morales (2009) [10], Cuesta (2010) [1] y MTSS (2010) [16]; los cuales no
utilizan el término RH en su generalidad, aunque si presentan una orientacion de manera
especifica a la planificacion de forma general del recurso humano y su gestion a nivel
organizacional. La otra corriente esta representada por: MES (2004) [9], Law et al. (2004) [7],
Bonardo (2009) [5], Torres (2010) [14], Pérez (2010) [8], Armstrong (2009) [4] y Cribeiro
(2011) [6]; quienes desarrollan su gestién desde el nivel territorial, distinguiéndose una limitada
evolucion de esta teoria respecto a la corriente antes abordada. Este elemento ha contribuido al
tratamiento fragmentado de la PRH y su gestion de manera general en este nivel. Se analizaron
argumentos de cada uno de ellos y se extrajeron sus principales aportes y limitaciones.
Posteriormente se disefid un listado de variables extraidas del analisis realizado, las que se
vincularon fundamentalmente con el caracter prospectivo de la planeacién, su desempeno
sistémico, el control y las influencias del entorno.

Con este listado de variables se disefid un cuestionario, que fue aplicado a un panel de expertos
compuesto por 15 especialistas en GRH, que en el 100 % de los casos poseen nivel superior y
vasta experiencia en su profesién. Los académicos son profesores consultores en el tema y poseen
categoria cientifica de Doctor en Ciencias Técnicas y/o Econdmicas y tienen un origen tanto
nacional como internacional. La seleccién del panel se realizd para un coeficiente de competencias
superior al 0,7. Los resultados permitieron considerar validas las opiniones emitidas.

Del listado de variables encuestadas, se obtuvo la inclusién de 3 nuevas variables no concebidas
en el cuestionario original, asociadas a las licencias de maternidad o paternidad, el cumplimiento
del servicio militar y las promociones de cargos. Finalmente se mantuvieron explicitas 41 variables
que inciden de alguna manera en la PRH en el nivel territorial.

Fase 2: Confirmatoria (cuantitativa)

Se procedid al ordenamiento de las variables obtenidas segun el grado de importancia. Para ello
se encuesto a un total de 400 expertos, procesandose 354 encuestas validas y desechandose el 1
% del total aplicado. La representatividad de la muestra valida quedé como sigue: 30 académicos
(18 Doctores en Ciencias Técnicas o Econdmicas y 12 Masters), 19 funcionarios de gobierno, 94
directores de entidades, 94 directores de RH y 117 especialistas de RH (todos nacionales). Del
total de variables propuestas se seleccionaron 35, seglin se muestra en la tabla 1, que fueron las
referidas en el 80 % o mas de los casos encuestados, siguiéndose el criterio de Noda y Pérez
(2005), quienes utilizan criterios de seleccion similares para tales fines [17].
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En el disefio de los instrumentos se logré comprobar la consistencia interna y fiabilidad de la
escala utilizada, obteniéndose por medio de una prueba piloto un coeficiente Alpha de Cronbach
mayor que 0,70; el cual se considera como aceptable para los propdsitos del estudio.

Con la informacidon obtenida se crearon las matrices de datos que luego se procesaron,
empledndose el analisis factorial segin el método de componentes principales.

Tabla 1. Resultados de la aplicacion del cuestionario aplicado a los expertos para el ordenamiento
de las variables que inciden en la PRH a nivel territorial.

Variables identificadas % Variables identificadas %
tedricamente que inciden en la tedricamente que inciden en la
PRH PRH

Prioridad del estado hacia Ila | 96 Aplicabilidad de las competencias 100

profesion

Capacidad de formacion de centros | 90 Posibilidades de promocién 84

formadores

Reconocimiento social de la profesion | 100 Condiciones de vida 100

Reconocimiento social del sector 100 Proceso de seguridad y salud en el | 96
trabajo

Beneficios por ser de la profesidén 100 Proceso de reclutamiento 96

Beneficios por ser del sector 100 Proceso de evaluacién del potencial 6

Prioridad del estado hacia el sector 96 Proceso de inventario de cargos y | 96
personal

Lejania de los centros de formacion 90 Proceso de auditoria 48

Costos de formacion 100 Proceso de seleccion 96

Calidad de los centros formadores 100 Proceso de incentivos 100

Eficiencia del proceso de formacion 96 Proceso de formacién 100

Competencias de los claustros de los | 100 Proceso de evaluacién del desempefio | 24
centros de formacion

Jubilaciones por edad 100 Proceso de sistemas de trabajo 18
Traslado a otro territorio 84 Existencia del plan estratégico 100
Servicio militar 12 Calidad del control del plan | 100
estratégico

Traslado a otro centro 84 Control del plan estratégico 100
Licencia de maternidad 30 Calidad del plan estratégico 100
Fallecimientos 84 Cambios en los niveles de actividad 100
Jubilaciones por enfermedad 90 Nuevas inversiones 100
Condiciones econémicas 100 Cambios tecnoldgicos 100
Posibilidades de formacién 84

III. RESULTADOS

Segun los resultados mostrados en la tabla 2 sobre la validez y la fiabilidad del analisis factorial, se
considerd que la técnica utilizada resultaba valida para explicar el comportamiento de las variables
incluidas en el estudio. En los cuatro primeros componentes se logra explicar el 75,85 % de la
varianza total, aspecto altamente positivo. El primer eje explica el 22,37 % de la varianza total, el
segundo eje el 43,53 %, el tercer eje el 60,23 % vy el cuarto el 75,85 %. Estos resultados
confirman que la estructuracion de los ejes sobre las variables consideradas es capaz de explicar el
fendmeno en un alto grado.

En la figura 1 se representa el plano factorial conformado por los ejes I y II, donde se ilustra el
agrupamiento diferenciado de cada dimensidén. En la primera se destacan variables asociadas a
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Tabla 2. Resultados del analisis factorial de correspondencias para la PRH a nivel territorial.

Analisis de Fiabilidad: Coeficiente de Alpha de Cronbach: 0,893

Analisis de Validez: Coeficiente de Kaiser- Meyer- Olkin: 0,885
Prueba de Esfericidad de Barttett: 15504,807

Significancia: 0

Estudio de las variables Eje I Eje II Eje II1 Eje IV
Valores propios 7.4 5,8 5,4
Contribucién a la varianza total 22.37% | 21.16% | 16.69% | 15.62%
Porcentaje acumulado de varianza explicada 22.37% | 43.53% | 60.23% | 75.85%
Correlacion entre las variables y los ejes
Variables Componente
1 2 3 4
a. Existencia del plan estratégico ,051 -,008 -,028 742
b. Calidad del plan estratégico -,003 -,011 -,027 647
c. Mecanismos de control estratégicos -,053 -,037 -,050 944
d. Calidad del control estratégico -,070 -,040 -,056 957
e. Cambios en los niveles de actividad -,050 -,051 -,066 955
f. Cambios tecnoldgicos -,017 -,056 -,057 945
g. Nuevas inversiones -,019 -,049 -,037 917
h. Proceso de seguridad y salud ,031 ,104 983 -,051
i. Proceso de inventario de personal ,032 ,098 979 -,054
j. Proceso de reclutamiento ,034 ,097 987 -,054
k. Proceso de seleccidon ,024 ,100 987 -,059
I. Proceso de formacion ,008 ,101 981 -,062
m. Proceso de incentivos ,010 ,100 961 -,058
n. Prioridad que otorga el estado a la profesion ,618 -,022 ,026 -,007
0. Prioridad que otorga el estado al sector 449 ,095 ,031 -,036
p. Beneficios del sector 892 ,050 ,072 ,007
g. Beneficios de la profesion 875 ,054 ,076 ,012
r. Reconocimiento social del sector 918 ,045 ,032 -,016
s. Reconocimiento social de la profesion 955 ,013 ,024 -,017
t. Capacidad de formacion 837 ,024 -,030 ,006
u. Costos formacion 846 -,014 -,014 -,043
v. Lejania centros formadores 781 ,030 ,014 -,025
w. Competencias claustros 810 ,003 ,012 -,028
X. Eficiencia del proceso de formacién 787 ,027 -,056 ,025
y. Calidad de los centros de formacion . 769 ,019 -,028 -,026
z. Jubilaciones por edad ,039 975 ,085 -,034
aa. Jubilaciones por enfermedad ,021 718 ,056 -,070
bb. Fallecimiento ,095 735 ,030 -,059
cc. Traslado a otro centro -,020 681 ,055 ,042
dd. Traslado otro territorio ,055 958 ,086 -,041
ee. Condiciones econdémicas ,031 923 ,075 -,056
ff. Condiciones vida ,054 843 ,076 -,002
gg. Posibilidades promocién ,065 900 ,059 -,023
hh. Aplicabilidad competencias ,001 869 ,091 -,070
ii. Posibilidades formacion ,003 894 ,049 ,023
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influencias, las cuales conducen a politicas territoriales que influyen en el reconocimiento social,
sectorial y territorial de las especialidades, y a su vez determinan las expectativas de los
candidatos y su equilibrio’. Ademas se agrupan variables asociadas a los centros formadores que
contribuyen a la calidad de ese estado. La segunda dimensién incluye variables que inciden en la
movilidad de los RH, tanto interterritorial como extraterritorial, agrupandose en variables asociadas
a la vida util laboral del RH y a elementos tanto econémicos como sociales y de autorrealizacion de
los RH que influyen en los patrones de comportamiento de las emigraciones y/o inmigraciones.

1,0
Dimension Influencias
x
05—
Dimension de Procesos

o
£ kinaPP frog dd
g 00 . 20 h n [N
(=] R III_ L.l.n'
E ““"._hh
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Figura 1. Plano factorial determinado por los ejes I y II del analisis de componentes principales.

La tercera agrupa a los procesos de GRH que se manifiestan a nivel territorial, encargados de
asegurar el estado de equilibrio de los RH. La cuarta dimensién se vincula con variables
estratégicas que determinan y/o inciden en el rumbo estratégico del territorio y como partes de
este, de las organizaciones que lo componen.

Para comprobar si las dimensiones y variables seleccionadas describen con un caracter fiable al
constructo que conforma la PRH territorial, se procedié al calculo del coeficiente Alpha de Cronbach
para cada dimension y variable en particular; y los valores obtenidos para todos ellos fueron
superiores a 0,80, coeficientes meritorios de fiabilidad. Posteriormente se procedié a eliminar los
items de forma sucesiva para comprobar si mejoraba la fiabilidad y se observé que en ningun caso
el incremento experimentado por el coeficiente Alpha de Cronbach justificaba la eliminacién de la
variable o la dimension; por lo que se concluye que la PRH a nivel territorial queda aceptablemente
recogida por las 35 variables esenciales extraidas del analisis factorial. La agrupacion de las
variables en las cuatro dimensiones también presenta coeficientes considerados suficientes (0,936;
0,995; 0,947 y 0,958 respectivamente).

En la figura 2 se muestra el modelo conceptual para la PRH a nivel territorial, el cual se deriva del
estudio experimental realizado.

Las 4 dimensiones esenciales que soportan este modelo, garantizan que se materialice el caracter
sistémico y prospectivo de la PRH en el nivel territorial, a partir de considerar la integracién e
interaccién de grupos de variables asociadas tanto a elementos externos como internos del
territorio y la consideracién de los procesos de GRH que se manifiestan en este nivel, para
garantizar el estado de equilibrio de los RH. Al mismo tiempo se hace énfasis en el caracter

! El estado de equilibrio es el resultado de contar con los RH que se requieren para el desempefio de
funciones.
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Figura 2. Modelo conceptual para la planeacién de recursos humanos en el nivel territorial.

prospectivo, evidenciado en la consideracién de los diversos horizontes temporales en los que se
planifica y los ajustes que se desarrollan, ademas de la vinculacién del proceso como parte del
desarrollo prospectivo del territorio, a partir de incluir los intereses tanto estatales como sectoriales
y las relaciones territoriales como elementos del entorno.

Las 4 dimensiones resultantes del analisis precedente, si bien para su organizacion e identificacion
se les han asignado numeros, estas no responden obligatoriamente a este orden para su
explicacion como sistema.

El modelo que se obtiene parte de reconocer las entradas fundamentales del proceso en estudio,
los factores tanto internos como externos del territorio asociados a las dimensiones esenciales de
influencias y la estratégica, que contribuyen a la conformacién del plan prospectivo de desarrollo
territorial donde inciden los intereses tanto estatales como sectoriales que pueden formar parte o
no del propio territorio. Para esta visidn se demandan grupos de requerimientos de RH tanto
cualitativos como cuantitativos, los que se derivan de los niveles de actividad prospectivos que se
han de asumir por las organizaciones integrantes del territorio. Como parte de los factores internos
se incluye la dimension vinculada a la movilidad, donde se concentran los RH existentes en el
territorio, representandose a partir de la fluctuacidn que estos experimentan, tanto entre
organizaciones del territorio como fuera de este, y las condiciones que generan este fendmeno.

A partir de estas entradas, el proceso de PRH a nivel territorial asume un caracter interactivo que
parte de certificar la correspondencia entre los niveles de actividad proyectados por las
organizaciones y las demandas de RH que lo respaldan, resultando para el horizonte de tiempo que
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se planifica un tipo de situacion limite que muestra los estados de equilibrio, déficit y/o exceso del
tipo de RH que se requiere a nivel territorial.

La aparicion de estos estados implica la planeacién de los procesos manifestados en la dimension
III, asociados a la GRH a nivel territorial, que contribuyan a atenuar los estados de déficits y/o
excesos, para favorecer el equilibrio del tipo de RH que se requiere en este nivel tanto en cantidad
como en cualidad.

Mediante el proceso de inventario de cargos y personal, se logra contar con el registro poblacional
y los detalles demograficos del territorio, los que evidencian el comportamiento histérico
poblacional y su tendencia de evolucién como fuente de aseguramiento para el proceso de
desarrollo territorial. Conjuntamente se podra evaluar el comportamiento de la poblacion
economicamente activa y la disponibilidad de RH formados y en formacion, ademas de conocer los
requerimientos del inventario de cargos del territorio.

El proceso de reclutamiento esta condicionado por los tipos de estados en que se manifiesten los
requerimientos del inventario de cargos y personal del territorio y se basa en acciones que se
dirigen desde los centros formadores con respaldo de las organizaciones demandantes de RH. Su
despliegue esta orientado a fomentar el reconocimiento social de la profesidn, a partir de un
reconocimiento sectorial de la misma, lo que incluye la accion estatal para su priorizacién.

Para que este proceso tome lugar, se hacen necesarias 2 situaciones devenidas por el estado de los
requerimientos del inventario de cargos y personal del territorio. Primero, si el estado resulta en
exceso de RH, el reclutamiento se orientara a garantizar las fuentes de seleccidn idéneas para las
especialidades que se expresen en déficits. Segundo, si el estado resulta en déficit, el reclutamiento
debe partir de la elaboracion de los planes de formacion, la valoracion de las cualidades y
cantidades de RH que se requieren y estad sujeto para su disefio, por las variables que definen la
eficiencia del ciclo de formacion. El resultado de ambos casos debe conllevar a la induccidn, que
constituye el proceso que garantiza el empleo de los RH ubicados y/o formados acorde al programa
ejecutado.

El proceso de seleccion interviene a partir de las necesidades de reclutamiento del territorio y se
despliega acorde a los intereses del estado, a partir de la accién de los centros formadores
(pruebas de ingreso, test de aptitud y/o actitud, libre acceso) o el 6rgano de gobierno encargado
de administrar los RH en el nivel territorial. Esto contribuye a las garantias de calidad y/o cantidad
para el completamiento tanto de los de los planes de formacién como de los cargos que se logran
cubrir.

Como parte de este proceso sistémico actla el proceso de incentivos, el que intervendra en la
materializacion de la priorizacion estatal de aquellas profesiones que se manifiesten en déficits, con
el animo de fomentar su reconocimiento social y sectorial y el consecuente acercamiento vy
mantencion del estado de equilibrio. Dicho estado demanda de este proceso una sostenibilidad y
mejora continua para su estabilidad, y el proceso debe asegurar las condiciones de vida y laborales
en el territorio que garanticen dicho estado.

El proceso de seguridad y salud contribuira al ordenamiento tipificado por profesiones de politicas,
estrategias y/o acciones que del nivel territorial se entiendan a partir del accionar del Estado, que
contribuyan a elevar la calidad de vida tanto de los RH como de la poblacion en general. Ademas
contribuye a la identificacién de las competencias transversales en cuanto a este tema se refiere,
que deben ser incluidas como parte de los planes de formacion.

Las acciones anteriores tienen como finalidad el logro de la eficiencia y eficacia del proceso de PRH
en particular y GRH en general en el nivel territorial, como parte del proceso de desarrollo en este
nivel. Estas deben ser objeto de control a través de un sistema de indicadores, que permitan de
manera prospectiva, a partir de su aplicacidon en las condiciones actuales, medir el probable
comportamiento de los estados de la situacién de equilibrio y actuar consecuentemente sobre los
procesos que la aseguran. Todo ello con el objetivo de garantizar el cumplimiento de lo planificado
y la optimizacién y buen desempefio de los recursos financieros, materiales y humanos;
encargados para el desarrollo de este proceso.

La relacion dialéctica hasta ahora abordada, contribuye a explicar de manera grafica a la PRH en el
nivel territorial como un proceso que integra 4 dimensiones esenciales con un elevado nivel de
explicacion estadistico, lo que demuestra su caracter complejo. Al mismo tiempo, favorece en su
quehacer sistematico a la secuencia de actividades orientadas a proyectar los escenarios futuros a
partir de un conjunto de entradas asociadas a elementos del entorno tanto interno como externo,
que se materializan en los intereses territoriales y son asumidos por las organizaciones para la
elaboracion de sus planes estratégicos. De manera oportuna y racional, se garantizan las
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transformaciones para asegurar la cantidad de RH necesarios y las competencias requeridas que se
manifiestan, como el estado de equilibrio y los medios que lo garantizan, expresados en los
procesos de GRH que se identifican en este nivel y su caracter sistémico, con el objetivo de obtener
como salidas el tributo a la eficiencia y eficacia de la PRH en particular y la GRH de manera general
en el nivel territorial.

IV. DISCUSION
El modelo explicitado para la PRH a nivel territorial, es resultado de una amplia consulta tanto
tedorica como practica. El mismo fundamenta sus resultados a partir de la utilizacion de la
estadistica multivariada, demostrandose la existencia de 4 dimensiones esenciales integradas por
variables que manifiestan su accién sobre la PRH en este nivel. Se afirma la presencia del caracter
sistémico de este proceso basado en las relaciones demostradas entre las variables y/o las
dimensiones resultantes y el caracter prospectivo como parte propia de cada dimensién,
mostrandose un adecuado nivel tanto de validez como de fiabilidad en los instrumentos empleados
en los analisis realizados. De manera especifica se contribuye a:
La identificacién, mediante la utilizacion de métodos empiricos, de las variables que inciden en
la PRH a nivel territorial, asi como su agrupamiento en dimensiones esenciales.
La elaboracion grafica y descripcidon tedrica de un modelo que integra las dimensiones
esenciales que inciden en la PRH a nivel territorial.
La fundamentacion en el modelo descrito de la existencia del caracter sistémico y prospectivo
de la PRH en el nivel territorial.
Estos elementos han sido abordados de manera fragmentada por los autores consultados que
tratan el tema desde lo territorial, no contribuyéndose a la eficiencia y eficacia de este proceso.

V. CONCLUSIONES

1. La revision de la literatura especializada consultada sobre el tema, manifiesta 2 corrientes para
abordar la PRH: una asociada a la gestién organizacional, la que ha experimentado en su
evolucidon un amplio desarrollo de filosofias, técnicas y métodos matizados por la insercion del
caracter estratégico y sistémico de la PRH y la GRH en general, asi como la consideracion de
las tendencias de la GRH contemporanea; y otra manifestada desde el nivel territorial, que no
contribuye desde su concepcidon y aplicacion a la integracion de las tendencias de la PRH
manifestadas desde lo organizacional, destacdndose limitaciones con su concepcion
estratégica, su enfoque sistémico, la consideracién del alcance de las funciones de GRH vy la
carencia de un enfoque de control estratégico.

2. La PRH a nivel territorial constituye un constructo de elevada complejidad, en el que
interactian conjuntos de variables agrupadas en 4 dimensiones esenciales. Estas manifiestan a
partir de su interaccion su accion sobre la PRH en este nivel, destacandose el caracter
sistémico de este proceso, a partir de la conectividad entre las dimensiones y el caracter
prospectivo como parte intrinseca de cada dimension.

3. Los instrumentos utilizados en el analisis de componentes principales, demuestran un
aceptable nivel tanto de validez como de fiabilidad, lo que posibilita la explicacidon estadistica
del constructo multidimensional que asocia a la PRH a nivel territorial. Se contribuye a la
identificacion y respectiva valoracion estadistica de las variables esenciales que inciden en
cada dimension que componen el constructo multidimensional de la PRH a nivel territorial.

4. El modelo conceptual que se aporta, se sustenta en las demostraciones realizadas por la via
experimental, con lo que se contribuye a orientar de manera grafica las dimensiones
esenciales que integran la PRH a nivel territorial y se logra fundamentar sus interrelaciones,
favoreciéndose el caracter sistémico y estratégico de la PRH en este nivel. &
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