PLANIFIGAGION DE LOS
RECURSOS HUMANOS

PLANEACION DEL PERSOMAL

Es un procesos de decision de los recursos humanos

necesarios para conseguir los objetivos organizacionales
en un periodo determinado

Elementos que influyen en la planificacion
de personal
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*Rotacion del Personal.

*Ausentismo.

*Modelos para la planeacion del personal




ROTAGION DEL PERSONAL

Es el termino que se utiliza para definir la fluctuacion del
personal entre una organizacion y su ambiente. En general se
expresa mediante la relacion porcentual entre la admisiones y los
retiros , y el promedio de trabajadores para cierto periodo de
tiempo.

INDICES DE ROTACION DEL PERSONAL

1. Célculo de indice de Rotacion del personal para efectos
del planeacion de los recursos humanos.

Donde: A: Admision del personal
A+D . .,
- #100 D: Desvinculacién del personal

PE

PE: Promedio efectivo de trabajadores

en el periodo considerado

ROTAGION DEL PERSONAL

2. Cuando se trata de analizar las perdidas de personal y sus
causas.

D =100
PE

IRP =

3. Para analizar perdidas de personal solo por iniciativas de
los empleados.

Donde: D: Desvinculaciones

IRP = N N N,+N,+...N, Sumatoria de los
empleados al comienzo

de cada mes

a. # de meses en el periodo




ROTAGION DEL PERSONAL

4. Para evaluar la rotacion del personal por departamentos.

A+D+R+T

IRP =

PE

Donde: A: Personal admitido

D: Personal desvinculado.

R: Recepcidn de personal por tranferencia de otras areas

T: Trasferencias de personal hacia otras areas.

CAUSAS DE ROTACION DE PERSONAL:

Externas: Situacion de oferta y demanda de RH en el mercado,

situacion econémica, otras oportunidades de empleo

Internas:

*Politica salarial de la organizacion
*Relaciones humanas
«Condiciones de trabajo

Cultura organizacional
*Evaluacion del desempefio

*Politicas de organizacion.




ANALISIS DEL COSTO DE ROTACION DE PERSONAL

1. Costos primarios:

» Costos de Reclutamiento y seleccién de personal
» Costo de registro y documentacion.

» Costo de ingreso

e Costo de desvinculacion

Resumen: Los costos primarios constituyen la suma del costo
de admision mas el costo de desvinculacion

ANALISIS DEL COSTO DE ROTACION DE PERSONAL

Costos Secundarios: Abarcan aspectos intangibles
dificiles de evaluar en forma numerica porque sus
caracteristicas son cualitativas en su mayor parte.

Incluyen:

*Efectos en la produccion
*Efectos en la actitud del personal
*Costo extralaboral

*Costo extra operacional




ANALISIS DEL COSTO DE ROTACION DE PERSONAL

. =

3. Costos terciarios de la Rotacion del personal:

Se relacionan con los efectos colaterales mediatos de la
rotacion que se manifiestan a mediano y largo plazo. Estos
costos son solo estimables.

Incluyen:

*Costo de inversion extra: depreciacion de equipos,
reparaciones, etc.

*Perdidas en los negocios: Se reflejan en la imagen, y en los
negocios de la empresa ocacionada por la falta de calidad de
los productos o servicios prestados por el personal inexperto.

Analisis del ausentismo

s el término para referirse a las faltas o inasistencias de los

empleados al trabajo
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En sentido mas amplio, es la suma de los periodos en que, por
cualquier motivo, los empleados se retarda o no asisten al
trabajo en la organizacion.

PRINCIPALES CAUSAS DE AUSENTISMO

*Enfermedad comprobada Problemas de transporte
*Enfermedad no comprobada «Baja motivacion
*Razones familiares Escasa supervision

*Faltas por motivos personales «Inadecuada organizacion




Calcule del indice de Ausentismo

Este indicador sefala el porcentaje de tiempo no trabajado,
durante las ausencias, con relacion al volumen de actividades

planeadas.

| Ind. Ausentismo =

| Ind. Ausentismo =

No. Horas / hombres perdidos por inasistencias

Total de horas/hombres trabajadores (Plan)

No. Dias / hombres perdidos por inasistencias

. Promedio de trabajadores * dias de trabajo

Planeacion de personal:

Es un proceso de decision de los recursos humanos
necesarios  para  conseguir los  objetivos
organizacionales en un periodo determinado

Modelos de Planeacion

1 Modelo basado en la demanda estimada del producto o

arwn

servicio
Modelo basado en los segmentos de cargos.
Modelo basado en el flujo de personal
Modelo de sustitucion de puestos claves
Modelo de planeacion integrada.




Modelos de Planeacion

1 Modelo basado en la demanda estimada del producto o
servicio

Las necesidades de personal son una variable dependiente
de la demanda estimada del producto o del servicio. Esta
relacion esta influida por variaciones en la productividad, la
tecnologia la disponibilidad de recursos financieros internos
0 externos y la disponibilidad de personas en la organizacion.
Cualquier aumento de productividad puede reducir las
necesidades de personal en dependencia de la demanda. Este
modelo que emplea previsiones o extrapolaciones de datos
histéricos se orienta hacia el nivel operacional de la
organizacion y no tiene en cuenta posibles posibles hechos
imprevistos como estrategias de competidores, situacion del
mercado, huelgas etc.

Modelos de Planeacion

2. Modelo basado en el segmento de cargos.

Este modelo también se centra en el nivel operacional. Es
utilizada en empresas grandes y consiste en los siguientes
pasos:
. Seleccionar un factor estratégico (nivel de ventas,
capacidad de produccién, planes de expansion, etc)en cada
area de la empresa, es decir, un factor organizacional cuyas
variaciones afecten las necesidades de personal.

Determinar los niveles historicos (pasado — futuro) de cada
factor estratégico.

< Establecer los niveles historicos de fuerza laboral por
areas funcionales.
L Proyectar los niveles futuros en cada &rea

correlacionandolos con la proyeccion de los niveles del factor
estratégico correspondiente.




Modelos de Planeacion

3. Modelos de sustitucion de puestos claves:
Muchas organizaciones utilizan el modelo denominado mapas de
sustitucién u organigramas de carreras, que son una representacion
visual de quien sustituye a quien en la organizacion ante la
eventualidad de una vacante futura. La posibilidad de ascenso
depende de la evaluacion del desempefio y de los estimados de éxitos
en el futuro.

4. Modelo basado en el flujo de personal

Este modelo intenta caracterizar el flujo de personas hacia dentro y
hacia fuera de la organizacion. La verificacion histérica y el
seguimiento de ese flujo, de entradas, salidas, ascensos vy
transferencias permiten predecir a corto plazo las necesidades de
personal de una organizacion. Se trata de un modelo vegetativo y
conservador, adecuado para organizaciones estables y sin planes de
expansion.

Modelos de Planeacion

5. Modelo de planeacion integrada.

Es el modelo mas amplio y totalizante y cuenta con cuatro
factores o variables intervinientes:

Volumen de produccion planeado.
] Cambios tecnoldgicos que alteran la productividad del
personal.

Condiciones de oferta y demanda.
] Planeacion de carreras en la organizacion.




PLANIFICACION ESTRATEGICA

[ MISION DE LA EMPRESA |

v

OBJETIVOS

’ PLANIFICACION ESTRATEGICA

¢ QUE HACE LA

EMPRESA?

¢ A DONDE QUIERE

LLEGAR?

¢ QUE RECURSOS

NECESITA PARA ELLO?

PLANIFICACION
FINANCIERA

[ ——

PLANIFICACION DE ||

LA PRODUCCION

PLANIFICACION
TECNOLOGICA

N A~

PLANIFICACION
COMERCIAL

PLANIFICACION DE
LOS REC. HUMANOS

[vAPA]

PROCESO SISTEMICO COMPRENDIDO POR LA PLANIFICACION DE RH

—

DIRECCION ESTRATEGICA ‘

!

|

POLITICASDERH |

I

SISTEMA PRESUPUESTARIO }

I

l Estructura
ACTIVIDAD

Descripcion de puestos.

DE

PLANIEICACION Posibilidades de reclutamiento
DE LOS Nivel de capacitacion de los RH

y posibilidades y plazos de formacion

RH

Condiciones sala riales.

Reglamentos y previsiones del clima laboral.

Situacion actual de RH y costo.

Auditoria

Planificacion a largo plazo de RH

Planificacion a corto plazo de RH

Potencial y planes de desarrollo.

Auditoria

{Sistemas de trabajo.

{Seleccion.

{Formacion.

{Sistemas de
compensacion.

{Relaciones laborales
y clima.

{Informacion y control.

{Sistema de flujo de RH.

Programacion de acciones del sistema de GRH

Elaboracion de presupuestos de GRH

[MAPA]




OBJETIVOS DE LA OPTIMIZACION
DE PLANTILLAS

* INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
EMPLEADOS TANTO DIRECTOS COMO
INDIRECTOS.

* REDUCIR TIEMPOS MUERTOS E IMPRODUCTIVOS
QUE GENERAN ALTOS COSTOS

* CALIFICAR Y ADAPTAR A LOS EMPLEADOS A LA
NUEVA CONFIGURACION DEL PROCESO

* OPTIMIZAR LA CAPACIDAD PRODUCTIVA

* COMO CONSECUENCIA DE TODO LO ANTERIOR:
ELEVAR LA RENTABILIDAD Y LA COMPETITIVIDAD
DE LAS AREAS DE NEGOCIOS.

[APA]

PLAN DE OPTIMIZACION

CUANTOS PUESTOS ?

QUE PUESTOS ?

QUE FORMACION ?

CUANTAS PERSONAS ?

QUE CALIFICACION
PROFESIONAL ?

VVVVY

[MAPA]
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INDICADORES DE PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIV. Produccion. Total
PRODUCTIVIDAD = = - 100
TRABAJADOR Total de plantilla
PRODUCTIV. Produccion. Total
PRODUCTIVIDAD = = -100
HORA Total de horas
trabajadas
PRODUCTIV. Produccion total
PRODUCTIVIDAD= = = -100
PESOS PAGADOS Total de salarios y primas
EN NOMINA

[vAPA]

OTRO INDICADORES

sIndice de ausentismo

Ind de ausentismo = NUm.. De dias de ausencias

_Totalplantila Total de dias laborables

100
o por horas .
Total de horas Ausencias

Ind de ausentismo = - 100
Total de horas trabajadas presupuestadas

sIndice de impuntualidad

. Numero de horas perdidas en retrasos
Ind. Impuntualidad = - N -100
Numero de horas trabajadas presupuestadas

*Aprovechamiento de la JL

TTR+TIR
AlL= —— -100
JL

eIndice de rotacion neta

Total de altas y bajas
Ind. de rotacién neta= —— - 100
2 - total de plantilla




