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Introduccion al’estudio de los
recursos humanos

Adentrarse en el conocimiento de una disciplina como |os recursos
humanos les sera Util en cualquierade las especialidades que sigan en €
futuro

Como subordinados tendran jefes. Como jefes tendran que seleccionar
empleados, supervisarlosy comprender todos |os aspectos que
posibilitaran unafructiferarelacion laboral.

Pero no termina ali...

Recursos Humanos participara activamente cuando una empresa deba
abrir unafabrica o unanuevasucursal o ampliar unalinea de productos.

Y como una contracara, también participara activamente cuando una
empresa cierre o seavendiday deba despedir masivamente persond.
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Para ser un profesional de los
recursos humanos...

Es necesario desprenderse de las
connotaciones personales. Mi papa me dijo...
ami me paso...ami tio le paso. ..

La propuesta no esinsensibilizarse alas
Situaciones personales, pero para entender €
contenido de la materia se debe
conceptualizar larealidad y 1os conocimientos
técnicosy trabaar con sentido macro.
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cQué'es administracion de recursos
humanos?

Implica diferentes funciones desde el inicio al fin

deunarelacion laboral:

7 Reclutar y seleccionar empleados.

7 Mantener larelacion legal/contractual: llevar un legajo,
pagar salario, etc.

7 Capacitar y entrenar.

7 Desarrollar carreras / Evaluar desempefios.

7 Compensaciones. vigilar la correcta paga.

3 Higiene y seguridad del empleado.

3 Despedir empleados.
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¢.Por qué es importante la administracion de
recursos humanos?

Esimportante paratodos los gerentes, no solo los del area,
conocer las herramientas de recur sos humanos por que...

7 No se debe tomar ala persona equivocada.

7 No es bueno tener alta rotacion de personal o tener personal

|nsatisfecho.

No es bueno gue la gente no esté comprometida.

No es bueno gue los empleados piensen que su salario esinjusto.

1 No es bueno que & personal no esté capacitado, o que estandolo en
el momento de laincorporacion pierdaluego su nivel.

a Qa

Para evitar estos NO |os gerentes de todas | as areas deben tener buenas herramientas.
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. as nuevas tendencias afectan al
personal

Calidad de vida en el trabajo:
7 Hacer un trabajo digno.
7 Condiciones de trabajo seguras e higiénicas.
7 Pagosy prestaciones adecuadas.
7 Seguridad en €l puesto.
7 Supervision competente.
3 Oportunidades de aprender y crecer en el trabgo.
3 Climasocial positivo.
3 Justiciay juego limpio.
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Otros factores a tener en cuenta

1 Lafuerzade trabajo estaintegrada por nuevos oferentes:
mujeresy jovenes.

0 El desplazamiento de la demanda a los servicios cambia
los perfiles requeridos.

2 Latecnologia influye notablemente: desde permitir €l
trabajo a distancia -que estudiaremos mas adelante- hasta
cambiar los requerimientos del personal. Cambia -ademas-
el enfoque del trabgjo. Las fabricas pueden ser manejadas
pOr un ingeniero y un ordenador.

0 Lacompetencia se traslada ala mano de obra.
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Conceptos de lineay red en la
administracion de Recursos Humanos

O ¢Quée és linea?
0 Gerente autorizado para supervisar € traba o de sus subordinados y
responsable del cumplimiento de los objetivos de la organi zacion.
O ¢Quéesred ?
0 Gerente que asiste y asesoraalos gerentes de linea.
A su vez todos |os gerentes de linea son gerentes de Recursos Humanos
porgue también seleccionan y entrenan a su personal.
En sintesis:

Recursos Humanos es linea dentro de su area -en relacion con €

propio equipo- y es staff respecto delasotras gerenciasde la
empresa.

¥l www.granica.com
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. Ublcacmn del area Recursos Humanos 5
| dentro de Ia organlzacmn i '

" I I I I
4 ____
, ’
|

Organigrama tipo de un drea de Recursos Humanos

 [Funciones. —
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Principales funciones por-area de
Recursos Humanos

Relaciones Capacitacion Embleos Compensa- | | Administra-
Industriales | | y Desarrollo P ciones cién
Cuidado Capacitacion; | | Atraccion; ReviSiones Aspectos
delarelacion entrenamiento; | | seleccion: de sal arios, administrativo
con los planes de incorporacion politicas en general:
gremios. carrera, e induccion de ge L liguidacion de

planes de personas. eneficios; haberes,
sucesion. encuestas control de
salariales ausentismos,
para etcétera.
comparar
con €
mercado.
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Los Recursos Humanos son
estratégicos porque...

Latecnologia es ya un commodity. Las maquinas “A” son tan
buenas como las maquinas “B”.

¢Cual esladiferenciaentre la empresa que vende las
maguinas “A” y laque vende las méguinas “B” ? La gente que
trabaja en |as respectivas companias. Por |o tanto, |os
Recursos Humanos marcan la diferencia.

L as firmas deben enfrentar numerosos desafios en un
contexto altamente competitivo. La Unica solucion con la que

cuentan son sus recursos humanos.

L 0s gerentes operativos en conjunto con € area de Recursos
Humanos deben crear ese clima. Juntos deben dedicar tiempo
y esfuerzo ala capacitacion de la organizacion.
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La estrategia de Recursos Humanos

Convertir |as estrategias empresariales en prioridades
de Recursos Humanos.

Fijar centros de atencion y ocuparse de ellos. Las
promesas no cumplidas son muy negativas parala
empresa.

Ejemplo de centros de atencion: calidad del producto
0 servicio, competitividad, formacion continua, buen
climalaboral (los g emplos no son excluyentes, por
el contrario, deben funcionar “todos alavez’).
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La funcién de Recursos Humanos
cambid sus prioridades

L os empleados deben ser competitivos.

El &rea de Recursos Humanos debe ser
absol utamente profesional, no se puede improvisar.

| os Recursos Humanos se miden en resultados
financieros.

Recursos Humanos debe crear valor, no reducir
COStOsS.

Recursos Humanos debe crear compromiso, no

cumplir una funcion de vigilancia sobre el personal.
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Planeamiento de recursos humanos
estratégicos

Vincular las practicas de Recursos Humanos con la
estrategia empresarial.

0 Laestrategia de Recursos Humanos intenta agregar valor a
laempresay definelavision, lamision y las prioridades de
la funcidn de Recursos Humanos.

Q Laorganizacion de Recursos Humanos diagnosticay
mejoralafuncion de su area para aportar servicios ala
empresa. Crea un proceso que asegura gue las estrategias
de Recursos Humanos se concreten.

El planeamiento en & empleo ha sido tratado en profundidad en Empleo:
discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones Macchi, 1998.




La estrategia deriva en planeamiento
de los recursos humanos

m Cud esd foco de mi negocio?

m Queé capacidades necesito de la organizacion paracumplir los
objetivos del negocio?

m (/Como aplico las diferentes practicas de Recursos Humanos para
aprovechar/reforzar o -eventualmente- adquirir las capacidades
necesarias?

Antes deresponderlastener en cuenta:

m Que puede tener diferentes respuestas s |a empresa posee varias clases
de negociog/actia en distintos mercados, €tc.

m Que puede encontrar diferencias, no yadel mercado sino delagente, s
tiene emplazamientos en varias zonas geogréaficas (cambia e mercado
laboral).

7., www.granica.com
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Planeamiento de recursos humanos:
cuando?

Se puede pensar en e planeamiento de recur sos
humanos en muchos momentos diferentes:
2 Como resultado de un andlisis estratégico.

Q Frente a una necesidad concreta derivada del
negocio. Por egemplo: abrir una sucursal o fabrica;
cerrar una sucursal o fabrica.

Q Frente aunafusion o compra.
2 Al preparar el presupuesto del proximo gercicio.
a Etc.
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Pasos a sequir

cComodar “entrada’ y “salida” al personal? ¢Como planear
cuantitativa y cualitativamente la nomina? PASOS:

Realizar un inventario de la ndbmina.

Determinar |a nOmina que realmente necesito.
Comparar €l inventario con la nOmina necesaria.
Determinar aprovisionamiento: externo o interno.
Determinar necesidades de capacitacion.

Determinar curso de accion con personas que quedaran

fueradelandmina.
El planeamiento en &l empleo ha sido tratado en profundidad en Empleo:
discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones Macchi, 1998.
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Esquema de planificacion del empleo

Interaccion
del aprovisionamiento
con la demanda

ﬂ\scensos
Descensos
Transferencias
Renuncias
Jubilaciones

>D/espi dos )

Analisis de la demanda

7. www.granica.com

Analisis del
aprovisionamiento
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= Los indicadores de gestion ayudan a
visualizar la situacion actual o pasada del
negocio propiciando latoma de decisiones
cadadia. Asi como existen indicadores para
otras areas de la empresa, estos pueden

aplicarse ala gestion de Recursos Humanos.

%

sm‘ =M ﬂﬁl

*

20



Indicadores de gestion de"Recursos
Humanos

Definicion de indicador:

Es un parametro de medicion dirigido al nivel directivo, que
ayuda avisualizar o expresar la situacion actual y pasada,
derivada de la gestion global del negocio, considerando los
factores externos gque inciden en su ambito de actuacion.

Objetivo de un sistema de control de indicador es:

Habilitar el desarrollo de lainteligencia del negocio, propiciando
|atoma de mejores decisiones cada dia.
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Proceso para proporcmnar “intehgenma” al

negocm v /3 !
~ > Plataformas de bases de
datos
””)) Proceso

- de

> Comunicaciones toma de
- i Y decisiones

> Herramientas

il 3 il

Plataforma inteligente de:

> Verificacion de indicadores clave

> Autorregulacion

> Qptimizacion de procesos de
negocio

.., www.granica.com
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Gestion de Recursos Humanos

Operacmn actual en RH - v % o

 Headcount

: | g  Rotacion y retencion de personal
Indicadores basicos « Ausentismo

 Siniestralidad
» Grados de riesgo

\_ /

Nueva imagen funcional en RH

» Efectividad

« Compensacion

: - » Beneficios

Indicadores organizacionales « Reclutamiento y seleccion
y ’ » Capacitacion

* Plan de sucesion
 Altos potenciales

F

& El
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Nueva imagen funcional en Recursos Humanos

» Efectividad
gerencial

* Plan de carrera
» Altos potenciales

Indicadores » Compensacion
de analisis + Beneficios

* Reclutamiento y seleccion

Indicadores de
planeamiento del I::>

negocio

» Capacitacion

e Headcount

Indicadores I::> + Rotacién y retencién de personal
A * Ausentismo
|
basicos e Siniestralidad

» Grados de riesgo

71, www.granica.com
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Ejem

nlos de indicadores.organizacionales

Clasificacion

Indicadores

Formulas

Objetivo

Efectividad

Factor de ingresos
Factor de gastos

Factor de headcount en RH

Factor de rotaciéon

= Ing. netos / Fza. total de trab.

= Gast. de op. / Fza. total de trab.

= Fza. total de trab. / Fza. total de
trabajo de RH

= Separacion de RH / Personal

prom. de RH

Identificar de una forma
clara el comportamiento
de ingresos y egresos del
factor humano.

Plan de carrera

Indice de sucesién

= Reemplazos hechos de
acuerdo con el plan / N°. de
puestos a ser reemplazados

Mostrar el numero total
de plazas reemplazables
de acuerdo con el plan
de carrera.

., Www.granica.com
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Ejemplos de Indicadores organizacionales

Continuacion

Clasificacion

Indicadores

Formulas

Objetivo

Capacitacion

Factor de empleados capacitados

Costo de capacitacion por empleado

Capacitacion entre gastos

= Empl. capacitados / H.C.

= Costo de capacitacion /

personal capacitado

= Costo de capacitacion /

total de gastos

Controlar el costo de
capacitacion, asi como
identificar al personal que
requiere o cuenta con
capacitacion.

Compensacion y
beneficios

Factor de compensacion

Factor de beneficios

Beneficios entre compensacion

= Compensacion (sin benef.) /

Fza. total de trabajo
= Benef. / Fza. total de trabajo
= Costo de benef. / Gtos. de

compensacion

Mostrar los niveles de
gastos gue se invierten en
la compensaciony
beneficios del personal.

7\, www.granica.com
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Ciclo generador de |nd|cadores

Operacion diaria

il 3 il 3 il

- 1 - Estructura Organizacional. ' Base de datos
Data Warehouse de la Empresa

8 8

estadistica

Sistemas de:

C
>
L

Manufactura
> Nacional > Divisiones
> Zonas > Sucursales
Ventas > Departamentos > Rutas
> Cadenas de > |ineas de
mando produccion
Finanzas
Recursos
Humanos

.., www.granica.com
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Caracteristicas de la base de datos

Paradigmas :

Base de datos estadistica . ~N

Oportunidad de lainformacion

Estructura flexible

Autonomia operativa

Informacidon consolidada
Seguridad y control

Acceso inmediato ala
informacion

Modelos de informacién dinamicos, cambian la operacion
tradicional de las bases de datos y nos permiten obtener la
informacion precisa a partir de infraestructuras que se pueden

adecuar a las demandas de la empresa.
\_ J
v v,
Tradicional BDE
* Tablas  Definir las variables de
» Campos que integraran la BD extraccion
* CrearlaBD » Extraer los datos del modelo
» Llenarlos campos * Modificar los campos
NOTA: Se crea una solavezy NOTA: Se crea cuantas veces se
Su estructura es rigida requiera
7, www.granica.com
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DinAmica en indicadores. oA _

A)Basede . : . % ' * ' " b '
datos B) Calculo de excepciones
-estadistica

Funciones > Definir valores estandar =
matematicasy [P > Definir férmulas =
estadisticas > Proyectar valores estandar

Nivel de ) .) > \/P, &rea, zona, ruta, etc. R
agregacion

> Diario, semanal, mensual, > Evaluar indicadores

Frecuencia l> anual, etc.
Rango de > > Relacionar indicadores con
activacion ’ responsables

29
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Dlnamlca en mdlcadores
Contlnuacmﬂ > i i ~

- - 1 - Q»Einriquecer basede « k2=~ . :
» datos inteligente \ D) Memo Routing

C) Base de datos inteligente

> Correo electronico

> Enviar mensaje

s via correo
de ) l) electronico:

rango - CC-Mall
- Work flow /
L) > Causas Y/o soluciones - Outlook > Regresar el mensaje
Indicadores Blue/mal ndicando si |
o ahdos : indicando si la causay
: - Microsoft solucién:
exchange 3
_etc - Se encontro en el
\_ J mensaje recibido.
Dentro
) - Se requiere actualizar
rango la base, con la nueva
> Eliminar valores calisa o salucion.

' ., www.granica.com
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Conclusion sobre indicadores

il il 3 il

Elementos requeridos para crear una plataforma estratégica de.
gestion en Recursos Humanos:

A) B) C) D)
Base de datos Calculo de Base de datos Memo
estadistica excepciones inteligente Routing
== e

A 4

A 4

+ Estructura flexible
s [nformacién consolidada

» Seguridad y control

* Oportunidad de la

informacioén
 Acceso inmediato a la > Evaluaciéon y manejo > Causas y/o > Comunicacion electrénica
informacion oportuno de soluciones > Enriquecimiento de la base de

indicadores datos

¥), www.granica.com
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= El area de Recursos Humanos debe
desenvolverse en un medio paradojal: por
un lado le sera dificil resolver las
necesi dades de personal paracumplir los
objetivos del negocio y por otro, en ese
MiSMo mercado, muchos buscan trabgo y
no lo encuentran.

2
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El mercado de trabajo y l0S recursos
humanos |

-d

Adarioescudhanos
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El desempleo en relacion con el area
de Recursos Humanos

Si bien pueden existir altos indices de desempl eo,
esto no significa que nuestratarea sea “facil”.

_os perfiles requeridos son complicados y también
0 es encontrar personas que |los cubran.

Por otro lado el responsable de Recursos Humanos
recibe numerosas postul aciones de personas gue no
cubren el perfil.

iLatareano esfacil!
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¢, Queé pasa hoy con el mercado
laboral?

Perfiles exigentes I

El mercado Calificacion técnica.

dtamente go:_rlpztitivi dad.
: : ctitudes

pI’OfESI onall comprometidas.

2&00 No mas trabajar

“en cualquier cosa’.

Pesimismo respecto del futuro del trabajo humano,
(Rifkin y otros autores):parece no haber

lugar parala mano de obra no calificada

~. www.granica.com
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= |aempleabilidad esla chance de conseguir otro
trabg o, es nuestra propia responsabilidad e
Implica esfuerzo, compromiso y disponibilidad
para el trabajo. Mantener actualizadas las
competencias del personal de laempresaesuna
manera de mantener su empleabilidad. Las
empresas que cuidan laempleabilidad de su
personal son las mas deseadas por |0s buscadores
de empleo y -a su vez- las gue mantienen un mejor

vinculo con sus empleados.

smn‘ RS ﬁl 3
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Concepto de empleabilidad

m Eslachance para conseguir otro trabgo.
Para ello es clave mantenerse interesante a
los 0jos de un futuro empleador, con las
capacidades actuali zadas.

B Es nuestra propia responsabilidad.

m Implica: actualizacion, compromiso,
disponibilidad.
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Empleabllldad
factores que la componen b 7 A

Competencias

blandas

El mercado

Factor es modificables

anivel individual
Actitud frente

Competencias alablsgueda

duras

7., www.granica.com
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Para saber mas

www.marthaalles.com

Para comunicarse

alles@marthaalles.com.ar
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