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Planificacion Estratégica de la
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Planeacion Estrategicas de Recursos Humanos

Se trata de definir
con anticipacion la
fuerza laboral y los
talentos humanos
necesarios para
realizar la accidon
organizacional
futura.
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La Planeacion de RH dentro de Ia empresa

permite(5):

1. Mejorar la utilizacion de
los RH.

2. Adecuar eficientemente la
actividad de RH con los
objetivos de la
organizacion.

3. Lograr economias en la
contratacion de nuevos
empleados.




4. Ampliar la informacion de RH, para
ayudar a otras unidades de la
organizacion y en otras actividades de
personal.

5. Efectuar una demanda
importante sobre los
mercados laborales locales.




La Planeacion Estrategica Corporativa

Mision
|
Visién Adonde
gqueremos ir?
Que hay en el Objetivos organizacionales '
mbiente? J g Qué tenemos
 Nempresa?
Analisis ambiental Andlisis organizacional

Cudles son las
oportunidades y
amenazas del
ambiente?

uales son las
fortalezas y
debilidades de la
organizacion?

Estrategia corporativa

Qué debemos hacer?



Pasos para la Planeacion Estratégica de RH
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Prever las necesidades de recursos humanos.

La Planeacidon de RH estaintegrada con los
planes de la organizacion, como ser :

Diseino de nuevos productos,
Innovaciones,

Apertura de nuevas plantas,
Aperturas de sucursales,
Reduccion de operaciones.




Prever las necesidades de recursos humanos.

El desarrollo de los planes de personal requiere
de tres pronosticos:

Primero, de los requerimientos de

personal.

Segundo, de la disponibilidad de
candidatos internos.

Tercero, de la disponibilidad de candidatos
externos.



FACTORES A CONSIDERAR EN LA PLANEACION

El ausentismo se refiere a las faltas o inasistencias
de los empleados al trabajo.

@®Enfermedad comprobada o no.
®Razones familiares.

@ Retardos involuntarios por razones de fuerza
mayor.

@ Faltas voluntarias por motivos personales.
@ Dificultades y problemas financieros.

@ Problemas de transporte.

®Baja motivacion para trabajar.

®Escasa supervision de la jefatura.
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Factores que Intervienen en la Panificacion de los RH
Ausentismo:

Principales causas:

- Deficiente supervision.

« Empobrecimiento de las
tareas.

 Falta de motivacion y
estimulo.

- Desagradables condiciones
de trabajo.

- Escasa integracion a la
organizacion.

- Impacto psicologico de una
direccion deficiente.




Rotacion de personal

La desvinculacion laboral puede
ser de dos tipos:

1. Por iniciativa del trabajador.
2. Por iniciativa de la Empresa

(despido). —>




Rotacidon de personal

La Rotacion del Personal implica Costos de
reposicion por:

Costo de Reclutamiento
Costo de Seleccion

Costo de Entrenamiento
Costo de Desvinculacion
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Causas de la Rotacion de Personal

Externas:
- Oferta y Demanda de RH en el

mercado.

» Situacion Economica.

« Oportunidades de empleo en el
mercado de trabajo, etc.
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Causas de la Rotacion de Personal

Internas:

- Politica salarial.

- Politica de beneficios sociales.

- Tipos de supervision.

- Oportunidades de progreso profesional.

« Tipos de relaciones humanas.

- Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.
- Grado de flexibilidad de las politicas.
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Comparacion entre las estrategias de RH vy las
empresariales...

A continuacion veremos la
comparacion de las estrategias
de RH con las empresariales,
considerando dos tipos de
estrategias empresariales.




1. Estrategia conservadora y
defensiva de la empresa.

2. Estrategia prospectiva y
ofensiva.
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Estrategias Empresariales

y Estrategias de RH




Estrategia de
humanos

recursos

Estrategia conservadora
y defensiva (planeacion
para la estabilidad)

Estrategia prospectiva y
ofensiva (Planeacion
para la contingencia)

Flujos de trabajo

¢ Produccion eficiente

¢ Enfasis en el control

¢ Descripcion explicita
de cargos.

¢ Innovacion

¢ Flexibilidad

¢ Clases amplias del
cargo

Admision

¢ Reclutamiento
interno

¢ Departamento de RH
decide sobre
seleccion

¢ Enfasis en las
calificaciones
técnicas.

¢ Reclutamiento
externo

¢ Gerente decide
seleccion

¢ Adecuacion de la
persona a la cultura.

Desvinculacion de
empleados

¢ Desvinculacion
voluntaria

¢ Congelamiento de las
admisiones

Gastos
Reclutamiento
cuando es necesario

L 2R 2

Evaluacion del
desempeino

¢ Estandarizacion de la
evaluacion

¢ Evaluaciédn como
medio de control

¢ Evaluacion
personalizada

¢ Evaluacidn como
desarrollo

Capacitacion

¢ Capacitacion
individual

¢ Capacitacion en
equipo

¢ Capacitacion en el & Capacitacion externa
cargo ¢ Construccion de
¢ Comparacion de habilidades
habilidades
Compensaciones & Salario fijo ¢ Salario variable
¢ Salario basado en el ¢ Salario basado en el

cargo
¢ Salario basado en la
antiguedad

individuo
¢ Salario basado en el
desempeno
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Oferta de Recursos Humanos.

Demanda de Recursos Humanos.

—
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La oferta de RH

Cuando se realizan las proyecciones
de personal por parte del Dpto. de
recursos humanos, el interés
primordial sera el de cubrir las
vacantes proyectadas.
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La demanda de RH

1. Es crucial para la planeacion de los
recursos humanos.

2. La mayoria de las empresas predicen
sus nhecesidades futuras de empleo
aunque sea de forma extra oficial o
informal, atin cuando no estimen sus
fuentes de oferta.
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Fuentes de oferta:

1. Oferta interna.

2. Oferta externa.



1. OFERTA INTERNA

Se hace una auditoria de la fuerza
Laboral (auditoria de recursos
humanos) actual, con el fin de
Valorar las aptitudes y la
preparacion de todos los empleados.

=)
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1. Oferta interna

Cuando se realiza un inventario:

1. De personas que no ocupan
puestos gerenciales, se le llama
Inventario de aptitudes.

2. Si son Gerentes: Inventario
administrativo.
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1.1 Importancia de los inventarios de
personal.

bl Este resumen
U M A N OS Proporciona a los
especialistas de RRHH
NOS Un panorama completo
A de la capacidad con que
Cuenta la fuerza laboral
de la empresa.
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Condiciones de los inventarios de personal




2. Oferta externa

Se hace necesaria cuando:

v'Cuando no todas las
vacantes futuras pueden
cubrirse con los empleados
actuales.

v'Cuando son empleos de
nuevos ingreso.
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