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1. CONCEPTO DE PLANIFICACION DE RRHH

Segun Werther y Davis (1990), la Planificacion de Recursos Humanos es una funcion para
determinar de forma sistematica la provision y demanda de empleados que una
organizacion necesitara en un futuro mas o menos préoximo.

En concreto la PRH debe disenarse para disponer del tipo y nimero de personas que se
necesitaran de ahora en adelante a unos costes aceptables de manera que contribuyan al
logro de objetivos organizativos. Con esta informacion relativa al numero y tipo de
empleados que seran necesarios, el departamento de Recursos Humanos puede planificar
sus decisiones (Garcfa-Tenotio e# al., 2005).

Noe, Hollenbeck, Gerhart y Wright (1994) consideran que la PRH, como guia general de
la politica social de la empresa, incide en la adquisicién, evaluacién, desarrollo y
compensacion de las personas que forman o formaran parte de la misma.

En el primer caso, la planificacion se presenta como una planificaciéon de plantillas, es
decir, desde un enfoque cuantitativo. En este caso, la PRH consiste en un conjunto de
tareas disefladas para asegurar que el numero de personas apropiadas esta en el lugar
adecuado y en el momento preciso para poder desempefiar una determinada labor. En el
segundo caso, la definicion de PRH se presenta desde un enfoque cualitativo, viendo la
influencia del resto de politicas de Recursos Humanos (Garcia-Tenorio ez al., 2005).

De esta forma, la PRH es un proceso complejo que abarca los siguientes planes (Aguirre
et al., 2008):

1. Prevision de las necesidades cuantitativas de personal de la empresa, es decir, el
numero de personas que la empresa necesitara para hacer frente al nivel de actividad
previsto.

2. Prevision de las necesidades cualitativas de personal: se refiere a las caracteristicas
de los trabajadores necesarias para hacer frente a la actividad prevista: qué cualificacion,
para qué trabajos, en qué departamento...
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3. Planificacion del reclutamiento y seleccién, las actividades necesarias para
conseguir en el mercado de trabajo los RRHH necesarios, es decir, cuantos colaboradores
podremos conseguir del mercado de trabajo y cuantos procederan del ambito interno de
la empresa.

4. Planificacion de la formacion, el tipo de trabajadores que necesitaran formacion, es
decir, qué trabajadores y de qué categorias podran ser formados, con qué medios, en qué
actividades y para qué departamentos.

5. Plan de carreras profesionales, los trabajadores susceptibles de promocionarse.
6. Planificacion de la retribucion. ..

De este modo, se comprueba que la planificacién de personal es mucho mas que la
planificacién de plantillas.

2. ETAPAS DE LA PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

El proceso de planificacién de recursos humanos consta de cinco fases (Barranco, 1993):

1. Fase de analisis de la situacion laboral actual.

La planificacién de RRHH comienza por un analisis de la empresa y de su entorno.

En relacién al entorno, se hace un analisis general, a nivel econémico, social, tecnolégico,
legal... y un analisis especifico, de la competencia, clientes, etc. En cuanto al analisis de la
empresa a nivel interno, se trata de obtener informacién general sobre su estructura
organizativa, composicion de la fuerza de trabajo, politicas y estrategias, etc. Para ello se
analizaran documentos como el organigrama de la empresa, el inventario de puestos de
trabajo, la descripcion de puestos, profesiogramas, ratios sobre la plantilla (absentismo,
rotacion, antigiiedad, etc.).

2. Fase de prevision

Se intenta pronosticar como sera la empresa en el futuro, los cambios organizativos que
se produciran en ella, etc. La futura situaciéon de la empresa afectara a las necesidades
cualitativas y cuantitativas de personal, de modo que en esta fase se trataran de prever
tales necesidades (Aguirre ef al., 2008):

- DEMANDA CUANTITATIVA DE PERSONAL: sc refiere al nimero de personas
que la organizacion necesitara para hacer frente al volumen de actividad previsto. Para
determinarlas partimos de variables tales como: variaciones del volumen de produccion
previsto, el grado de tecnificacién o mecanizacion, la duracion de la jornada de trabajo...
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A) En funcién de la carga de trabajo o programa de producciéon previsto.

NuUmero de trabajadores= Numero total horas trafejesario

Jornadaudeempleado

B) Andlisis de la funcion de consumo del equipadpativo. Cuando no es posible determinar
el tiempo de trabajo total necesario para llevea@o la produccion, nos basamos en el equipo

productivo.

- OFERTA CUANTITATIVA DE PERSONAL: se refiere al nimero de trabajadores
actuales que permaneceran a disposicion de la empresa en el futuro. La prevision de esta
oferta se basa en el analisis de la plantilla actual, para adelantarse a su evolucion.
Estudiando su distribuciéon por edad (para prever posibles jubilaciones), su distribucion
por sexo, situacion familiar, personas que estan realizando estudios fuera de la empresa...

- DEMANDA CUALITATIVA DE PERSONAL: se¢ refiere al conjunto de
conocimientos, capacidades, habilidades (fisicas y mentales) y actitudes que deberan tener
los trabajadores de la empresa en el futuro, plasmado en el perfil de los trabajadores que
seran precisos (donde se detallan la formacién basica, formacion técnica especializada,
etc.).

La informacién necesaria para establecer ese perfil se obtiene mediante el analisis y
descripcion de puestos de trabajo y a través de una serie de variables, como por ejemplo
las modificaciones en el programa de produccion, la tecnologia aplicada, los cambios en la
organizacion del trabajo. ..

- OFERTA CUALITATIVA DE PERSONAL: se¢ refiere al conjunto de
conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes de los recursos humanos de los que
dispondra la empresa en el futuro. Y lo determinaran por un lado, por las cualificaciones y
capacidades actuales de los operarios; y por otro, por su evoluciéon previsible. Una
herramienta muy util para determinar el potencial cualitativo del personal de una empresa
es el “inventario de habilidades”, que retnen informacién sobre los trabajadores: datos
personales, cualificacion general (educacién, experiencia, formacién), cualificaciones
especiales, capacidad del individuo (resultados sobre pruebas psicoldgicas), preferencias
del individuo (respecto a tipo de empleo u otros intereses). Con toda esta informacién se
puede evaluar con rapidez las capacidades disponibles por la organizaciéon y su potencial,
siendo util para disenar planes de formacion, promocion, seleccion, movilidad interna. ..

Ahora se procede a comparar la demanda y la oferta a nivel cualitativo y cuantitativo para
detectar las necesidades cualitativas y cuantitativas.
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3. Fase de programacion, es decir, estudio de los desajustes existentes entre oferta y
demanda personal. Qué se desea hacer, cémo y cuando hacerlo, quién sera el encargado y
qué recursos van a ser necesarios para su puesta en marcha.

- Demanda mayor que la oferta, significa que la empresa necesitara aumentar su plantilla o
conocimientos, ante esta situacion, entre las medidas a tomar en relacion a los
trabajadores disponibles se encuentra la planificacién de la formacion y planes de sucesion
que les permitan ocupar puestos vacantes mediante su ascenso, mientras que para obtener
nuevos trabajadores habra que planificar el reclutamiento externo, contratar personal
temporal, aumentar el nimero de horas extras.

- Demanda menor que la oferta, significa que la empresa dispondra en el futuro de mas
trabajadores de los que necesitara, en estos casos las empresas tomaran medidas como
recortes salariales, eliminacion de puestos mediante jubilaciones anticipadas, despidos (en
ocasiones la empresa no tiene mas remedio que despedir a parte de su plantilla, lo cual
suele afectar a los trabajadores con menos antigiedad o a los que tienen contratos
temporales), etc.

- Demanda ignal que la oferta, la empresa dispondra en el futuro de los trabajadores
necesarios para hacer frente a la actividad pronosticada; en estos casos, las decisiones se
tomaran para prevenir posibles abandonos o despidos, bajas temporales, etc. S6lo habra
que considerar como sustituciones de cese o transferencias internas y reajustes.

4. Fase de ejecucion

Puesta en practica de las acciones anteriores, capaces de satisfacer las necesidades
cualitativas y cuantitativas previstas.

5. Fase de control

Seguimiento sobre el desarrollo de las acciones anteriores con objeto de percibir y analizar
las desviaciones que se produzcan, de modo que sirva para mejorar los posteriores planes.
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3. OBJETIVOS DE LA PLANIFICACION DE RECURSOS HUMANOS

Segun Mello (2002), los objetivos de la Planificacién de Recursos Humanos son cinco:

1.

Prevenir el déficit y superdvit de personal. Con la PRH la empresa se asegura un numero

suficiente de personas para conseguir las metas deseadas.

. Asegurar que la organizacion cuenta con los empleados correctos, con las habilidades adecnadas,

en los lugares oportunos y en el momento preciso. Las empresas deben anticipar el tipo de
empleados que van a necesitar en términos de habilidades y caracteristicas
personales para llevar a cabo el reclutamiento en el momento adecuado para poder

ser contratados y formados cuando la organizacion lo necesite.

Asegurar que la organizacion se adapta a los cambios en el entorno. El proceso de PRH
requiere que los que toman las decisiones consideren una variedad de escenarios

teniendo en cuenta los numerosos ambitos del entorno.

Dotar de sentido y coberencia a todos los sistemas y actividades de recursos humanos. 1.a PRH
da sentido al resto de funciones de recursos humanos y asegura que la
organizaciéon tenga una vision mucho mas sistematica de las actividades de
direccion, a través del entendimiento de la interrelaciéon que tienen los sistemas de

recursos humanos con el resto de los sistemas organizativos.

Unificar las perspectivas de los directivos de linea y staff. Aunque la PRH es normalmente
iniciada y dirigida por personal de recursos humanos, requiere del apoyo y la

cooperacién de los directivos de la organizacion.
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