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FACTORES QUE INTERVIENEN EN
LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

AUSENTISMO

Ausencias son faltas o retrasos en el trabajo: el ausentismo es su principal consecuen-
cia. Lo opuesto al ausentismo es la asistencia al trabajo, que se refiere al tiempo en
que el empleado esta disponible para trabajar.

Ausentismo es la frecuencia o la duracion del tiempo de trabajo perdido cuando los
empleados no se presentan al trabajo. El ausentismo constituye el tiempo que dura
la ausencia de los empleados,
sea por falta, retraso o algin

TENER EMPLEADOS NO SIEMPRE SIGNIFICA QUE 0tro motivo.
ESTAN TRABAJANDO EN TODOS LOS MOMENTOS £ Bureau OF Nacional Affaire
DEL HORARIO DE LABORES. LAS AUSENCIAS DE (BNA) adopta la siguiente for-

LOS EMPLEADOS PROVOCAN CIERTAS DISTOR- ;ﬂuus'gngfsﬁga'w'ar el ndice de
SIONES DEL VOLUMEN VY LA DISPONIBILIDAD DE |
LA FUERZA LABORAL. La formula anterior refleja el

ndmero de dias de ausencias
de los empleados.

Pero, ¢como se calculan las ausencias por retrasos de minutos u horas?

Algunas organizaciones prefieren transformar los dias en horas, para incluir faltas y
retrasos.

También existe el indice de ausentismo relativo al personal separado durante periodos
prolongados, que incluye ausencias prolongadas (vacaciones, enfermedades o ausen-
cias justificadas en los indices de ausentismo).

Para calcular el costo total de las ausencias, se incluyen los dias de trabajo pérdidos
por cualquier motivo (por ejemplo dias de vacaciones, enfermedades, maternidad, acci-
dentes de trabajo y licencias de toda ndole).




La rotacion se refiere al flujo de entradas y salidas de personas en una organizacion,
es decir, las entradas de personas para compensar las salidas de personas de las
organizaciones.

A cada desvinculacion casi siempre corresponde la admision de un sustituto como
reposicion.

Esto significa que el flujo de salidas (desvinculaciones, despidos y jubilaciones) debe
compensarse con un flujo equivalente de entradas (admisiones) de personas. A cada
desvinculacion, casi siempre corresponde la admision de un sustituto como reposicion.

Esto significa que el flujo de salidas (desvinculaciones, despidos y jubilaciones) debe
compensarse con un flujo equivalente de entradas (admisiones) de personas. La des-
vinculacion ocurre cuando una persona deja de pertenecer a una organizacion.

Existen dos tipos de desvinculacion: la desvinculacion por iniciativa del empleado y por
iniciativa de la organizacion.

1. Desvinculacion por iniciativa del empleado: ocurre cuando el empleado decide, por
motivos personales o profesionales, terminar la relacion del trabajo con el empleador.
La decision de desvincularse depende de dos percepciones: la primera es el nivel de
insatisfaccion del empleado con el trabajo; la segunda, el nimero de alternativas
atractivas que ve fuera de la organizacion, es decir, en el mercado laboral

2. Desvinculacion por iniciativa de la organizacion (despido): ocurre cuando la organi-
zacion decide despedir empleados, sea para sustituirlos por otros mas adecuados a
sus necesidades, para corregir problemas de seleccion inadecuada o para reducir la
fuerza laboral.
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Los cambios efectuados en el disefio de los cargos producen transferencias, nuevos
puestos, tareas compartidas, reduccion de horas de trabajo y despido de empleados.

El indice de desvinculacion mide la proporcion de las desvinculaciones, en relacion con
el tamafio de la fuerza laboral.

La formula mas utilizada mide la relacion entre el nimero de personas que se desvin-
culan en determinado periodo (un mes o un afio) y el nimero promedio de empleados.

Esta formula, sin embargo, funciona solo con las salidas y no considera las entradas de
personal a la organizacion.

La rotacion no es una causa, sino un efecto de algunas variables externas e internas.
Entre las variables externas estan la situacion de oferta y demanda del mercado de
recursos humanos, la coyuntura economica, las oportunidades de empleos en el mer-
cado laboral, etc.

Entre las variables internas estan la politica salarial y de beneficios que ofrece la or-
ganizacion, el estilo gerencial, las
oportunidades de crecimiento

2 interno, el disefio de los cargos,
LA ROTACION DE PERSONAL ES EL RESULTADO las relaciones humanas las Son_
DE LA SALIDA DE ALGUNOS EMPLEADOS Y LA diciones fisicas y psicologicas de

ENTRADA DE OTROS PARA SUSTITUIRLOS EN EL trabajo.

TRABAJO. La estructura y la cultura
organizacional tienen que ver con
gran parte de estas variables
internas.
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CAMBIOS EN LOS REQUISITOS DE LA
FUERZA LABORAL

Factores condicionantes como los continuos y acelerados cambios en el mundo, el im-
pacto del desarrollo tecnolagico, las nuevas formas de organizacion y la configuracion
empresarial, Ios nuevos productos y servicios, y los nuevos procesos de trabajo modi-
fican radicalmente los requisitos de la fuerza laboral.

Debido al fuerte cambio, muchos segmentos de la fuerza laboral presentan deficiencias
en las habilidades necesarias para desempefiar actividades requeridas en el nuevo
siglo, y las universidades no estan preparando adecuadamente a quienes apenas in-
gresan en la fuerza laboral.

PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

La planificacion de recursos humanos segin Emeterio Guevara, citado por Guth (1994)
es:

Pronosticar las necesidades de personal de una empresa para un periodo de-
terminado y satisfacerlas con el personal apropiado y en el momento adecuado
para obtener el maximo beneficio. Como proceso, la planificacion de recursos
humanos implica la existencia interrelacionada de un prondstico, una progra-
macion y una evaluacion (p. 17).
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La planificacion de recursos humanos es primordial en las organizaciones, ello crea una
ventaja competitiva del resto, pero no basta con tener buenos sistemas de recluta-
miento, seleccion e integracion de personal, si no se hace la capacitacion y desarrollo
del personal en la organizacion, tampoco se tendra profesionales que se desempefen
eficientemente. Es importante la capacitacion dirigida al personal, ya que sera mas facil
cubrir una vacante por un personal interno, esto es transferencia 0 ascensos que se
dan dentro de una institucion, como mas adelante veremos.

ASCENSOS DE PERSONAL

En relacion con este tema, Idalberto Chiavenato (2007) se refiere a los ascensos como,

Para Guth A (1994), el escalafon es un "sistema de ascensos basado en la eficiencia y
responsabilidad demostradas”. (p. 24).

De las dos ideas anteriores: los ascensos son sistemas aplicados en las organizaciones
con el proposito de promocionar al personal mediante los ascensos, pero de manera
progresiva. Los trabajadores de una organizacion con este sistema tienden a ser
competitivos, ello implica que son eficientes y responsables, ya que de su desempefo
dependera su ascenso a un nivel mas alto.
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En cambio, Mondy, R, y Noe, R. (2005) en su libro de Administracion de recursos huma-
nos proponen que los ascensos son promociones: “Una promocion es el cambio de una
persona a un puesto de nivel mas alto dentro de una organizacion. kI termino promo-
cion es una de las palabras que tienen mas significado emocional en el campo de las
administracion de recursos humanos.” (p. 468-469).

Entonces, tanto los ascensos y la promocion tienen significados equivalentes, ya que
estas se hacen de manera vertical, pero hacia un nivel jerarquico mucho mas alto.

Mondy, R..y Noe, R (2005) también afiaden que,
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TRASLADOS O TRANSFERENCIAS DE
PERSONAL

Para Mondy R, Noe R. (2005), las transferencias de personal "es el movimiento lateral
de un trabajador dentro de una organizacion (.), esta puede ser iniciada tanto por el
empleado como por la empresa’. (pag. 468).

En tanto que Idalberto Chiavenato (2007) opina sobre traslado o transferencia de per-
sonal de la siguiente manera:

Ocurren mediante un movimiento lateral de los empleados dentro de la orga-
nizacion. La transferencia puede ocurrir por iniciativa de la organizacion o del
empleado y cumple con diversos propositos. Permite que la organizacion se
reestructure con la creacion o cierre de departamentos en funcion de sus ne-
cesidades, esto provoca la reubicacion de las personas en puestos del mismo
nivel jerarquico (p. 357).

A diferencia del ascenso (vertical), los traslados se hacen generalmente en el mismo
nivel jerarquico (lateral), esto por
algunas razones de ineficiencia o
EL TRASLADO O TRANSFERENCIA ES EL "MOVI- simplemente por variar y no asf

mecanizar al personal, que de

MIENTO DE UN TRABAJADOR DE UN PUESTO EN cierta forma puede ser beneficio-
UN NIVEL JERARQUICO DETERMINADO, A OTRO S0 0 Mo para la organizacion.
PUESTO DISTINTO, EN EL MISMO NIVEL. Por otra parte, Guth A (1994) opi-
na que el traslado o transferen-
cia es el "'movimiento de un tra-
bajador de un puesto en un nivel jerarquico determinado, a otro puesto distinto, en el
mismo nivel" (p. 26).

Como podemos ver, tanto Chiavenato como Guth manifiestan y comparten ideas de que
los traslados o transferencias se hacen en el mismo nivel jerarquico. Estas reubicacio-
nes pueden permitir a las organizaciones reestructurarse y crear nuevos departamento
en funcion a sus necesidades.

9
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Guth (1994) refiere que se pueden distinguirse dos tipos de traslado:

Ademas, Guth (1994) menciona que los traslados ayudan a solucionar rapidamente los
problemas de una plaza vacante que debe cubrirse con alguna urgencia, pero a la vez
esto crea simultaneamente una plaza vacante que deja la persona.

LOS TRASLADOS NO OCASIONAN PROBLEMAS.

Para el mismo Guth (1994), los "traslados no ocasionan este problema en sistemas de
organizacion rotativa, en donde la persona a quien se cubre pasa a la plaza de quien
cubre, lo cual es una estrategia buena para capacitacion o adiestramiento”. (p. 26).

Lo manifestado por Guth (1994) nos da a entender que los sistemas de traslados o rota-
cion de personal dentro de la organizacion no son un problema, ya que si un trabajador
"N" es trasladado al puesto del trabajador "M" este ltimo puede cubrir el puesto dejado
por el trabajador "N".
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SEPARACIONES POR JUBILACION

Para Chiavenato (2007), la separacion por jubilacion se trata de:

(.) un movimiento de salida de la organizacion, el cual se presenta cuando las
personas alcanzan la edad limite o el tiempo laborado suficiente para jubilarse
y abandonan la organizacion. Esta separacion genera una oportunidad para que
otras personas sean transferidas o ascendidas y requiere que la organizacion
prepare y proporcione los sustitutos adecuados (pag. 358).

Las separaciones por lo general deben ser cuando se alcanza la mayoria de edad, se-
gun manifiesta Chiavenato (2007). En el caso peruano, las separaciones por jubilacion
de dan cuando se llega a los 65 afios de edad, sin embargo, otras organizaciones pue-
den inclusive hacer los retiro por anticipado.

Mondy, R. y Noe, R. (2005) opinan lo siguiente:

Han trabajado durante afios (.) En ocasiones a los empleados se les ofrece un
retiro temprano antes de que cumplan con el requisito normal de antigtedad
de la organizacion. Historicamente, el retiro anticipado ha sido como una so-
lucion atractiva cuando se ha tenido que realizar recortes de personal (p. 470).

En consecuencia: las separaciones o retiros deben ser planificados,
esto generalmente se da cuando los empleados de una organizacion
alcanzan mayoria de edad.
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Para Chiavenato (2007), los despidos son movimientos de salida de la organizacion y
puede ser de dos tipos:

Despido por iniciativa del empleado o renuncia: el trabajador presenta su
dimision a la organizacion por motivos personales o para trabajar en otra
organizacion

Despido por iniciativa de la organizacion: cuando la organizacion separa de
su puesto al funcionario por alguna razon especifica; por ejemplo, adelga-
zamiento (downsizing), reestructuracion, recorte de personal, cambio de
competencias, disciplina, incapacidad del trabajador para adaptarse,
reduccion de costos, etcétera

A continuacion, veremos datos estadisticos sobre despidos por iniciativa de la organi-
zacion.

Al respecto, Mondy, R. y Noe, R. (2005) dicen:

Es raro que las noticias de negocios de hoy en dia no informen sobre despidos
adicionales. Cerca de dos millones de empleos en Estados Unidos se perdieron
en 2001 y se efectuaron 255 000 recortes de empleos adicionales en el primer
trimestre del 2002. Incluso McDonald's Corporation, un icono de la comida ra-
pida, planea eliminar 600 empleos corporativos, cerrar alrededor de 175 restau-
rantes y terminar de reestructurar sus operaciones en siete pafses no identifi-
cados en Medio Oriente y América Latina. Mediante despidos, paquetes de retiro
y ventas de divisiones o subsidiarias, Lucent ha reducido su fuerza laboral de
una cifra alta de 150 000 empleados a un total actual de cerca de 40 000. Mas
de 1300 despidos masivos ocurrieron en Estados Unidos en el tercer trimestre
de 2002, segln las estadisticas del departamento de trabajo. El recorte de |
466 millones de empleos en 2002 ha sido el segundo total de despidos por afo
mas grande que se ha registrado. (p. 466).

Los datos estadisticos dados por Mondy y Noe (2005) sobre despidos en los periodos
del 2001 y 2002 fueron causados por muchas razones, entre ellas el atentado del 11 de
setiembre del 2001, que fue un duro golpe a la economia de los Estados Unidos.



ROTACION DE PERSONAL

Segin Adalberto Chiavenato (2009), la rotacion del personal "es el resultado de la sali-
das de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo”. (p. 91)

La rotacion se refieren al flujo de entradas y salidas de personas en una organizacion,
las entradas compensan las salidas de las personas de las organizaciones: esta incluye
el flujo de salidas (separaciones, despidos v jubilaciones) se debe compensar con flujo
equivalente de entradas (contrataciones a los nuevos personales).

Segln Gabriel Jiménez (2003) para las pequefias y medianas empresas, la rotacion de
personal se define de la siguiente manera:

El término de rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la fluctua-
cion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de
ella. ( Jiménez, parraf. 2)

La rotacion de personal dentro se compara los porcentajes de ingresos y retiros de
personal con relacion al namero promedio de trabajadores de la organizacion.

CAMBIOS EN LAS EMPRESAS Y ORGANIZACIONES

Para Arias, F y Heredia, V. (2006), las empresasy las organizaciones experimentaran
transformaciones sustanciales, por ello "aquellas estructuras compuestas por muchos
niveles y cientos de puestos diferentes, asi como empleadores de miles de personas
tienden a reducir sus dimensiones. (p. 45).

Lo dicho por Arias y Heredia (2006) implica que las organizaciones en el mundo no son
estaticas, a diario vienen cambiando, empezando de la parte mas primordial y de las
cuales va a depender el cambio y transformacion de las organizaciones en una época
competitiva. Esto debe empezar con la buena seleccion de personal para un area de-
terminada, con las condiciones y conocimiento necesarios.




CONCLUSIONES

* En una organizacion dinamica, el flujo de personal es importante, ya que permite
captar profesionales mas competitivos.

* Laausencia de flujo de personal en las organizaciones, les hace menos competitivos
del resto.

 El reclutamiento de personal permite a la organizacion convocar a personas con
conocimientos y competencias, para luego seleccionar a la persona adecuada, de
acuerdo con los requisitos del puesto.

* DProporcionar a la organizacion personas aptas para lograr los objetivos de la orga-
nizacion.

* Elexcesivo flujo de personal se debe a la mala aplicacion del proceso de reclutamien-
to, seleccion e integracion de personal. Al seleccionar una persona, se corre el riesgo

de equivocarse, el cual hace que se despida y se convoguen otros, lo que implica
otra inversion.

* Las politicas de ascensos, promociones y transferencias al no aplicarse bien, gene-
ran conflictos internos, en consecuencia baja productividad.

* Los cambios tecnologicos conllevan a las organizaciones la necesidad de generar
nuevos puestos, e inclusive de reestructurar toda la organizacion.

RECOMENDACIONES

* Enun mundo competitivo es importante que las organizaciones enfaticen el proceso
adecuado del flujo de personal, para estar preparados ante l0s cambios.

* as organizaciones deben ser transparentes con respecto a la aplicacion de sus
politicas de ascenso o promociones de personal.

» No basta con aplicar correctamente el proceso de seleccion de personal, se debe
continuar con el proceso de capacitacion y adaptacion de personal dentro de la or-
ganizacion.
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