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INTRODUCCION:

Desde los tiempos remotos los Recursos Humanos se han enfocado con mayor
énfasis desde una perspectiva econdmica. La estrategia empresarial de la gestion
subraya la importancia de la relacién individual frente a las relaciones colectivas
entre gestores o directivos y trabajadores la cual se refiere a una actividad que
depende menos de las jerarquias, 6érdenes y mandatos y sefala la importancia de

una participacion activa de todos los trabajadores de la Empresa.

El tema del manejo, tratamiento y mantenimiento del factor humano en las
organizaciones ha ido adquiriendo desde hace ya varios afnos, una importancia
vital en la exigencia y desarrollo de las Empresas e instituciones de todo tipo, ya
que por mas y moderna tecnologia con que pueda disponerse, el hombre decide
en el éxito o no del cumplimiento de su mision y vision y objetivos estratégicos y

de medio alcance, asi como en competitividad.

La Gestidén de los Recursos Humanos, con enfoque sistémico e integral antes el
vertiginoso desarrollo tecnoldgico, cientifico — técnico y educativo experimentado
en los ultimos tiempos por las organizaciones a nivel mundial se ha venido

desarrollando con alta velocidad.



EPIGRAFE I: Direccion de los Recursos Humanos.

1.1 Origen y Evolucién de la Gestion de los Recursos Humanos (GRH).

La problematica del manejo de personal en las organizaciones ha estado presente
desde las primeras agrupaciones (formales e informales) de individuos para
cumplir determinados objetivos, desde la propia supervivencia, mediante el cultivo
y cosecha de productos agricolas, hasta actividades productivas un tanto mas
complejas, como la artesania y la produccion de bienes y herramientas rusticas.
Estos objetivos se alcanzaban, fundamentalmente y durante muchos afos por
grupos familiares que tenian tierras y algunos medios en propiedad. La
administracién del personal se atendia por los duefos, sin requerir atencion
especializada.

No fue hasta después de la Revolucion Industrial que adquirié mayor complejidad
al agruparse elevadas o medianas cantidades de personas en determinadas
instalaciones, para el acto productivo de bienes materiales o de servicios. Ya la
atencion del personal requirié de la creacién de dispositivos organizativos para
ejecutar una serie de actividades agrupadas en la funcion que se denominé como
“Funcién de personal o administracién de personal” incluso, a principios del Siglo
XX, Frederick W. Taylor (1) y Henry Fayol (2) en sus aportes a la administracion
cientifica, la identificaron como una funcion necesaria en la vida empresarial o de
cualquier organizacién; sin embargo a finales del siglo pasado una serie de
autores e investigadores, reconocieron que la funcién de personal era la que habia
conocido el cambio mayor en los ultimos decenios, reflejando modificaciones
profundas de la vision que tienen las empresas de su personal ya que el factor
humano pasé a ocupar un lugar preponderante, incluso por encima de la

tecnologia y del capital financiero.



(1) Principios de administracion cientifica, F. W. Taylor.

(2) Administracion General Industrial, H. Farol.

1.2 Definicién de Gestion de los Recursos Humanos.

Es un proceso que conlleva la planificacién, organizacion, mando, control y
evaluacion del desempefio y los logros de las personas para potenciar su

desarrollo sistematico, asi como retribuirle con la mayor justeza posible.

1.3 Objetivos de la Gestiéon de los Recursos Humanos.

e Establecer una cultura para el tratamiento de los Recursos Humanos,
aplicando la filosofia de gestion.
- Que el tratamiento de los Recursos Humanos funcione como un sistema.

- Que todas sus herramientas sean de uso indispensable tanto para jefes como

para trabajadores simples.
- Que se autopreserve como sistema.
- Que tienda a estimular una disciplina de gestion mas que por imposicion por

la comprensién de todas las partes de su utilidad.

1.4 Importancia de los Recursos Humanos. Desafios Actuales.

Tradicionalmente los RECURSOS HUMANOS se han enfocado con mayor énfasis
desde una perspectiva econdmica, en funcién de su concurrencia como factor
productivo en el proceso de trabajo, en contraposiciéon al minucioso analisis del

que ha sido objeto el resto de los factores.

¢ Qué pasa con el factor de produccion mas dinamico, creativo e innovador?,
¢, Qué pasa con este “recurso” que piensa, que decide, que apoya o deja de
apoyar, que aprende, que cambia o puede cambiar?, ; Qué pasa con este recurso

inteligente.?



LOS RECURSOS HUMANQOS si asi lo consideramos, son curiosos factores de
produccion, ya que mejoran con el tiempo, en el sentido de que es el unico factor
que aprende, es al mismo tiempo el unico factor consciente del proceso
productivo, que lo controla, que discute las condiciones bajo las cuales ingresa el
mismo y por ultimo, LOS RECURSOS HUMANOS son los unicos factores

productivos que pueden crear el proceso productivo en si.

En este fin de siglo y milenio se nos imponen grandes desafios en cuanto a los
RECURSOS HUMANOS, ya que los cambios son cada vez mayores y de rapida
implementacion. Esto conlleva a la necesidad de prestarle una mayor atencion a
esta actividad y su interrelacion con los aspectos técnicos y gerenciales en los
procesos de trabajo, o que constituye retos en el tratamiento de los RECURSOS
HUMANOS.

1.5 Los Sistemas de Administracién de los Recursos Humanos.

De acuerdo con el criterio de varios especialistas los sistemas de administracion o
gestion de los Recursos Humanos deben su existencia en la necesidad de que la
organizacion debe realizar su tarea principal, lo cual significa determinar su

sistema dominante:

(Importacion — Conversién - Exportacion)

y la distincién entre:

(Actividad de Operacion — Mantenimiento — Regulacién del sistema)



Definiciones:

Operacion = Contribuye a los procesos de Importacion -
Conversion — Exportacion, definiendo la naturaleza

de la entidad.

MantenimientQ—.—.— BuUscar y reponer los recursos de la operacion
(mantenimiento, reclutamiento, induccion y

entrenamiento)

Regulacion ——= Estas relacionan las actividades de operacién y las
de mantenimiento entre si, asi como todas las

actividades de la empresa con su entorno.

Sistema dé === Coordina los recursos materiales mas los
Administracion RECURSOS HUMANOS, con el objetivo de alcanzar
determinados parametros con 4 elementos basicos:
¢ Alcance de objetivos
e Por medio de persona
e Mediante determinadas técnicas

e En una organizacién

Resumiendo: Los sistemas de administracién a través de las personas mediante
determinadas técnicas en una organizacion, determinan los objetivos de la misma
para integrar y coordinar los recursos organizacionales. Lo que se resume en el

cuadro siguiente:



ESQUEMA RELACION RECURSOS-PERSONAS-ORGANIZACION

(Mediante técnicas)

!

Las personas
Integran y
coordinan

Objetivos los recursos Objetivos
-— organizacionales —_—

El dé cursar del tiempo y el desarrollo de las organizaciones grandes, dio origen a
las especializaciones de las funciones para convertirse en el unico medio a través
de la cual podrian desempenfar sus complejas tareas, este proceso no tuvo igual

comportamiento en las organizaciones pequefas.

Resumiendo: En toda organizacion existen recursos organizacionales comunes

qgue necesitan ser coordinados para lograr hacerlas eficientes.



ESQUEMA SISTEMICO DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS

ENTRADAS PROCESO SALIDA

RecUrsos Existencias de personas,

o las que son captadas del
Organizacionales ; )
Cogrjnunes ambiente aplicada Ak_:ar_]zar

internamente, objetivos
R. Materiales mantenidas, organizacionales
R, Financieros =P desarrolladas y — g
R. HuManos controladas para que el
R. Mercadotecnis sistema sea eficiente,
’ eficaz y efectivo.

R. Administrativo
R. Materiales r

1

Las personas sirven como medio para que
las organizaciones




1.6 Evaluacién de la Gestion de los Recursos Humanos.

Para poder analizar el funcionamiento de la Gestion de los Recursos Humanos
hay que plantearse tres preguntas: ;Se aplican todas las politicas de GRH?;
¢ Podran las organizaciones sindicales sobrevivir en este tipo de organizaciones?;
¢ Es el GRH un modo estratégico de eliminacién de los sindicatos y su capacidad
negociadora?; ¢Mejora este método la gestion de la empresa? Los distintos
aspectos relacionados con la GRH (participaciéon de los trabajadores, salarios
vinculados a la productividad, importancia de la seleccion y formacion del
personal) afectan toda la actividad de la empresa, pero no se suelen aplicar todos
de forma simultanea. En efecto, en las empresas con representacion sindical es
mas probable que exista una comunicacion fluida entre gestores y trabajadores y
que se pueda aplicar un sistema de reparto de beneficios, que en las que no
existen sindicatos. El papel de estos es muy diferente cuando se aplican todas las
politicas inherentes a la GRH, que si se opera con una negociacién colectiva del

tipo tradicional.

Por ejemplo, si se ponen en practica todas las medidas, es mas facil que el
empresario se comunique directamente con sus empleados sin que los sindicatos
tengan que mediar; los salarios no los negociarian los representantes sindicales,
sino que se establecerian de forma individual. Todo esto sugiere que el futuro de
los sindicatos en las empresas que aplican la GRH es incierto. Algunos analistas
piensan que la GRH es un elemento de distension ficticia entre gestores o

directivos y trabajadores tendentes a eliminar la existencia de los sindicatos.

Cuando no existen las organizaciones sindicales, la representacidon colectiva de
los trabajadores (por oposicion a una negociacién individual) adquiere mayor

importancia. En algunos paises de la Unién Europea se han creado comités de



empresarios y trabajadores, unas veces soélo para realizar consultas mutuas y
otras para decidir entre distintas alternativas estratégicas o la introduccion de
nuevas tecnologias. Parece que este tipo de comités son muy positivos para el
funcionamiento de la empresa. En los paises latinoamericanos mas desarrollados
la importancia de las organizaciones sindicales es fundamental, dado que son los

unicos capaces de amortiguar los desfases de la politica econdmica.

La experiencia parece demostrar que las empresas que emplean la GRH obtienen
mejores resultados, mayores niveles de produccion y productividad que las que
aplican una jerarquia tradicional o en las que las relaciones laborales se realizan
mediante la negociacion colectiva. Sin embargo, parece que la GRH no redunda
en una mejora de las relaciones personales: se producen mas dimisiones o
renuncias, mayor ausentismo laboral y se enturbian los vinculos entre los gestores
y los trabajadores. Al parecer, el sistema de gestion esta disefiado para
aprovechar al maximo las cualidades de cada trabajador y su capacidad de
compromiso con la evoluciéon de la empresa. Los que no pueden soportar la
presion se retiran o se ausentan; las relaciones entre los trabajadores y los
gestores son mas tensas de lo que parece. Pero, en definitiva, la politica asociada
con la GRH parece ser positiva, en tanto genera mejores resultados econémicos

para las empresas.

1.7 Estilos de Administracion de los Recursos Humanos (ARH).

La ARH esta marcadamente influenciada por los criterios manejados acerca de la

naturaleza humana, estos son disefiados y administrados segun las teorias

existentes mas generalizadas. Teoria Xy Y... segun Douglas Mc Gregor.



Conceptos mas tradicionales de la Teoria X:

e El hombre es primeramente motivado por incentivos econdmicos (salario).

e Como estos incentivos son controlados por la organizacién, el hombre es un
ente pasivo que necesita ser administrado, motivado y controlado por ella.

e Las emociones humanas son irracionales y no deben interferir en el auto
interés del individuo.

e Las organizaciones pueden y deben ser planeadas de tal forma que el
sentimiento y las caracteristicas imprevisibles puedan ser neutralizadas vy
controladas.

e El hombre es esencialmente perezoso y debe ser estimulado por incentivos
externos.

e Los objetivos individuales se aparean a los objetivos de la organizacién,
imponiéndose un control rigido.

e Enrazon de su irracionalidad intrinseca, el hombre es basicamente incapaz del

autocontrol y la autodisciplina.
¢,Coémo es la direccion en este sistema X?
La administracion es responsable de la organizacion de los elementos de la
empresa, que son dinero + materiales + equipamiento + personas, como interés

de sus fines econémicos.

La administracion es un proceso de dirigir esfuerzos de las personas, motivarlas,

controlar sus acciones y modificar su comportamiento.



Sin esta intervencion por parte de la administracion, las personas serian pasivas a
las necesidades de la organizacion, se resistirian a ella, o sea, las personas deben
ser relajadas.

En este razonamiento radica la tesis de que, administrar consiste en lograr que

las actividades sean hechas por medio de las personas.

Detras de esta teoria tradicional, existen diversas creencias adicionales:

a) El hombre es indolente por naturaleza, evita o trabaja lo minimo posible y
prefiere ser dirigido.

b) Le falta ambicidn, no gusta de asumir responsabilidades y prefiere librarse de
Sus cargos.

c) Es fundamentalmente egocéntrico a las necesidades de la organizacion.

d) Es confiado, no muy brillante y siempre esta dispuesto a creer en charlatanes y
demagogos.

e) Su propia naturaleza le lleva a resistir las modificaciones y busca seguridad.

Tales condiciones, segun Mc Gregor, modulan el aspecto humano de muchas
empresas u organizaciones fijando estilos de direccidn, asi como estructuras y
objetivos que refuerzan determinadas conductas en los trabajadores y en sus

objetivos a todos los niveles.

Nueva concepcion de la Administracion o Direccién, Teoria Y:

Es basado en un conjunto de supuestos de la Teoria de la Motivacion Humana.

... La aplicacion del esfuerzo fisico y mental es un trabajo tan natural como jugar y

descansar...



El hombre siente motivacion por el trabajo. Puede ser el trabajo una fuente de

satisfaccion (y debe ser voluntariamente desempefiado) o una fuente de castigo

(debe ser evitado).

El control externo y la amenaza del castigo, no son los unicos medios para
obtener el esfuerzo de alcanzar los objetivos organizacionales. El hombre debe
ejercer la autodireccion y el autocontrol al servicio de los objetivos que le sean
confiados.

Confiar objetivos es una funcion de premiar, asociada con su alcance efectivo.
El hombre medio aprende segun ciertas condiciones, no so6lo a aceptar, sino
también a buscar responsabilidad.

La falta de ambicién y el énfasis en la seguridad personal son generalmente
consecuencias de la experiencia de cada individuo, no es caracteristica
inherente al ser humano.

La capacidad de aplicar creatividad y alto grado de imaginacién, de ingenio en
la solucion de problemas es amplio y no escasamente distribuida en la
poblacion.

Bajo ciertas condiciones de la vida moderna, las potencialidades intelectuales

del hombre medio, son apenas parcialmente utilizadas.

En consecuencia con esto:

El hombre no es un ser pasivo, ni contrario a las necesidades de la
organizacion, tiene motivaciones basicas, potencial de desarrollo,
patrones de conducta adecuados y capacitados para asumir plenas
responsabilidades

¢,Como es la direccion en este sistema Y?



La administracion es responsable de la organizacion de los elementos productivos
dinero + materiales + equipamiento + personas, como interés de sus fines

econdmicos.

La motivacion, el potencial de desarrollo, la capacidad de asumir responsabilidad
de dirigir el comportamiento hacia los objetivos de la organizacién, esta presente

en las personas.

Estos factores no son creados o fabricados por la administracion. Es
responsabilidad de la direccidén el propiciar condiciones para que las personas,

reconozcan y desarrollen por si mismas estas caracteristicas.

La tarea esencial de la administracion es crear condiciones organizacionales vy

métodos de operacion, por medio de los cuales las personas puedan alcanzar una

convergencia de los objetivos empresariales con los colectivos y los individuales.

Bajo estos postulados la administracion pudiera resumirse como:

Administrar: Proceso de crear oportunidades, liberar potenciales, retirar
obstaculos, motivar el crecimiento, proporcionar orientacién. Es una

administracion por objetivos en lugar de una orientada hacia el control.

Estilo de direccion francamente participativo y democratico.



EPIGRAFE II: Funciones de la Direccién.

2.1 Enfoque en Sistema de las Funciones de la Direccion de Recursos

Humanos.

En las organizaciones, con el transcurso del tiempo, se operan cambios en sus
recursos humanos, pues no siempre permanecen en el mismo puesto de trabajo y
también las propias organizaciones deben ir acomodando estos en dependencia
de los cambios que se produzcan internamente o en su entorno.

Es por ello que la actividad de los Recursos Humanos debe verse como un
proceso continuo, que garantiza la entrada, mantenimiento y desarrollo del recurso

mas preciado que tienen las organizaciones, el hombre.

Podemos enfocar este proceso como un sistema constituido por elementos, en
este caso funciones, que establecen determinadas relaciones, dando como

cualidad resultante una eficaz utilizaciéon de los recursos humanos.



SISTEMA DE TRABAJO +— DOTACION DE RH

AN /

RECURSOS HUMANOS
/

EVALUACION DEL
DESEMPENO

REMUNERACION Y
COMPENSACION

Enfoque en Sistema de la Direccion de Recursos Humanos.

2.2 Dotacion de los Recursos Humanos.
La dotacion de los Recursos Humanos comprende las funciones de:
Planeacion, reclutamiento, seleccion, instalacion y orientacion, capacitacion y

desarrollo.

Planeacion de los Recursos Humanos:

Esta funcion tiene como objetivo prever la fuerza laboral necesaria, entendiéndose

como las competencias que la organizacion necesitara en cada momento y lugar.

Es por ello que debe contemplar:

e Planeacion para el equilibrio futuro.
e Planeacion para el reclutamiento y la seleccion.

e Planeacion para el desarrollo.

Reclutamiento:




Esta funciéon es el proceso en el cual se identifican y atraen candidatos
capacitados para ocupar plazas vacantes, y tiene como objetivo abastecer el

proceso de seleccion.

El Reclutamiento se divide en:

RECLUTAMIENTO

g N

INTERNO EXTERNO
e Traslado * Convocatorias
e Promocién * Oficina empleadora
e Programa de desarrollo * Recomendados
e Rotacion de los Recursos Humanos * Egresados de centros docentes

Es el encargado de seleccionar los candidatos reclutados, que es aquel que tenga

mayores posibilidades de ajustarse al puesto de trabajo.

Instalacion y Orientacion:

Toda organizacion debe desarrollar acciones encaminadas a lograr la instalacion y

adaptacion de los nuevos trabajadores a su grupo de trabajo y por tanto a la



cultura de la empresa. También resulta necesario orientar a aquellas personas que

se mueven en diferentes puestos dentro de la organizacion.

La instalacion y desarrollo debe lograr mayor motivacién inicial, disminucion de la
fluctuacion laboral, acortar el periodo de adaptacion y adecuar las expectativas del
trabajador a la realidad de la Organizacién, esto permite aumentar su eficiencia y

sentar las bases para el desarrollo de la carrera.

Capacitacion y Desarrollo:

La Capacitacion y Desarrollo constituyen procesos permanentes, sistematicos y
planificados, basados en las necesidades actuales y perspectivas de las
Organizaciones, de los Grupos y del Individuo, orientados a cambios en los
conocimientos, habilidades, actitudes y capacidades del hombre para elevar la

efectividad de su trabajo y la eficiencia de su Organizacion.

La Capacitacion es orientada a corto plazo y descentralizada, en funcion de
mejorar el desempefo actual. El desarrollo identifica y crea capacidades
necesarias de los objetivos estratégicos de la organizacion, es a largo plazo y

debe ser centralizado, ambos deben considerarse una inversion y no un costo.

La Capacitacion como proceso, se inicia como un diagndstico de necesidades.
Aunque se haya realizado un buen proceso de reclutamiento, seleccion e
instalacion y orientacion, siempre es necesario entrenar al personal, sobre todo si
se producen cambios tecnoldgicos, nuevos productos, etc; esta resulta de vital

importancia.



Las formas de desarrollar la capacitacion difieren en dependencia del tipo de
trabajo del personal (conocimiento, nivel profesional y jerarquico) y de las

condiciones y posibilidades con que cuentan las organizaciones.

La tendencia mas actual de la capacitacion es dentro de la propia organizacion, a
través de rotacion de puestos, directamente en el puesto y mediante consultoria.
Esta capacitacion se realiza con la esfera de problemas e intereses mas
inmediatos de la entidad y su evaluacion es cuando se refieren conocimientos y

habilidades al puesto de trabajo.

El desarrollo de carrera consiste en elaborar un sistema que permita formar y
promover a las personas con capacidades para ello, atendiendo a las necesidades

del trabajo y exigencia de los cambios tecnoldgicos.

La evaluacion del potencial y la planeacién de carreras son elementos del sistema,
que pronostican y determinan las posibilidades de desarrollo de una persona y
estiman que tipo de puesto o nivel profesional puede llegar a alcanzar en su

Organizacion.

El desarrollo de carreras es la expresion de considerar al hombre como el recurso
mas importante de toda la Organizacion y al contribuir en su realizacion personal,
estamos realizando su trabajo y reconociendo la importancia que tiene en el

cumplimiento de los objetivos empresariales.






EPIGRAFE Ill: Formas y Sistemas de Pagos.

3.1 Salario y Otros Pagos.

En dependencia de las condiciones organizativas del proceso laboral, de la
organizacion del trabajo y de las posibilidades de control y medicion de sus
resultados, las formas de pago utilizables son: a destajo o por rendimiento y a

tiempo.

Los sistemas de la forma de pago a destajo o por rendimiento pueden ser
individuales o colectivos. El salario de los trabajadores que cobran a destajo o por
rendimiento, es proporcional a la cantidad de productos elaborados o de servicios

prestados y el de los trabajadores a tiempo, al realmente laborado.

Siempre que la naturaleza del trabajo lo permita, se paga por los sistemas de la
forma de pago a destajo o rendimiento, con el fin de asegurar el incremento de la

productividad y mejorar la utilizacién de los medios y tiempo de trabajo.

Para determinar la tasa de destajo, se utiliza la tarifa de la escala salarial
correspondiente al trabajo que se ejecuta, el incremento por las condiciones
laborales anormales, el coeficiente de interés econdmico — social y las normas de

rendimiento o de tiempo.



3.2 Elementos componentes del Sistema Salarial.

La escala salarial
Los calificadores de ocupaciones. Calificacion de los trabajadores
Las tarifas

Las normas de trabajo

o 0N~

Las formas y sistemas de pago

La escala Sienta el principio de distribucion socialista con arreglo a la
cantidad y calidad del trabajo, estableciendo los distintos grados de
complejidad que tienen los trabajos_existentes con sus dos elementos
fundamentales, el numero de grupos y los coeficientes. Los grupos
determinan los distintos grados de complejidad que tienen los trabajos y se
establecen atendiendo a los requerimientos tecnoldgicos, la organizacién y
complejidad de la produccion determinando la calificacién indispensable

que deben tener los trabajadores,(cosa que hoy deben mejorarse).

Los coeficientes determinan los distintos grados de complejidad de los
grupos en relacion con el primer grado de complejidad, que tiene siempre
por coeficiente la unidad y los demas expresan cuantas veces ellos son

mas complejos que la unidad.

Los calificadores, recogen los contenidos de los cargos y puestos de trabajo
y considera que se deben renovarse por una mejor descripcion de las
exigencias y actuales competencias y por los cambios por nuevas

tecnologias.



Las tarifas, determinan el nivel de pago del trabajo por hora o por dia que
puede distribuir la sociedad en un rendimiento determinado, sobre lo cual se
trabaja cierto periodo o ciclo que las condiciones de desarrollo social

enfrente.

Las formas y sistemas de pago, son basicamente dos, pago a tiempo o por
rendimiento o destajo y en ocasiones combinaciones de ambas formas.

Los sistemas son las diferentes variantes o combinaciones con que se
aplica una u otra forma de pago.



EPIGRAFE IV: INDICADORES DE EFICIENCIA DE LA GESTION DE LOS
RECURSOS HUMANOS.

PROMEDIO DE TRABAJADORES

En el transcurso del periodo de ejercicio (mes, trimestre, ano) en el registro de
trabajadores, se produce variaciones como consecuencia de los movimientos de
altas y bajas. Conjuntamente con el indicador Promedio de trabajadores segun
registro s en el periodo de un mes de ejercicio, se calcula mediante la suma de la
cantidad de trabajadores que componen el registro durante cada dia calendario
del mes de ejercicio, incluyendo los dias de descanso y feriados y la division de la
suma obtenida entre el numero de dias calendario en el mes de ejercicio. Durante
un afio se determina mediante la suma de los promedios de trabajadores de todos
los meses del afo.

El promedio de trabajadores se calcula mediante la suma de los hombres - dias en
el registro entre los dias - calendarios del mes.

Promedio de Trabajadores = total de trabajadores
dias del mes

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Es la capacidad de produccion de un trabajador en una unidad de tiempo: una
hora, la jornada, un mes, un afo. Las medidas pueden ser en unidades fisicas y
en valores. Representa la efectividad del trabajo vivo en la esfera de la produccion
material.

Se expresa en funcién de la cantidad de unidades producidas o los servicios
prestados en una unidad de tiempo necesario para producir una unidad.

A los efectos de comparar la productividad individual del trabajo a niveles
agregados de ramas se utiliza el método de valor agregado, es la relacion entre el
volumen de produccion elaborada en términos de trabajadores promedios.

Férmula T=VA
?



Donde:

productividad del trabajo

=
I

VA = valor agregado

promedio de trabajadores

-l

SALARIO MEDIO

Es el salario promedio devengado por los trabajadores de una entidad, sector del
conjunto de la actividad econdmica, siempre referido a un periodo de tiempo.

Férmula

X
I
1 |3

Donde:
S = salario medio
Fs = fondo de salario
T = promedio de trabajadores

El analisis de la dinamica del salario medio se realiza en el ambito de la Economia
Nacional, por esferas, sectores y ramas; por organismos y territorios; por sexo y
categorias ocupacionales; con o sin considerar el monto de los premios
distribuidos, etc, a fin de determinar las proporciones de su tendencia.

El salario medio mensual se determina dividiendo el salario medio del afio entre el
numero de meses comprendido en el periodo. Esto es valido para las entidades
que se crean con posterioridad al primer mes del afo.



FACTOR DE RELACION PRODUCTIVIDAD — SALARIO MEDIO

Solo se reportaran en la actividad empresarial en los sectores productivos. Se
calcula dividiendo el porciento de incremento de salario medio por el porciento de
incremento de la productividad.

Formula Q= AJI%
AS%
Donde:

@ = factor de relacion productividad salario medio

A% = porciento de mercancias de la productividad

AS% = porciento de variacion del salario medio

INDICADORES DEL MOVIMIENTO DE LA FUERZA DE TRABAJO

Capta la informacién estadistica del movimiento de la fuerza de trabajo, lo cual
posibilita conocer las causas de la movilidad laboral y determinar la circulacion
interna de los trabajadores (cambios de categoria ocupacional dentro del mismo
centro de trabajo) y la circulacion externa (incorporacion de trabajadores vy
traslados de los mismos por diversas causas).

o COEFICIENTE DE ROTACION POR ALTAS

Se consignan las incorporaciones de trabajadores al registro de la empresa,
motivado por la concentracion de contratos por tiempo indeterminado.

Foérmula RA=A *100
?



Donde:
RA = coeficiente de rotacién por altas

A = altas del registro de trabajadores
T = promedio de trabajadores

o COEFICIENTE DE ROTACION POR BAJAS

Se informan las bajas del registro de la entidad durante el periodo
independientemente de la causa que lo origine, lo cual implica una disminucioén en
el registro de trabajadores.

Foérmula RB =B *100

_|

Donde:
RB = coeficiente de rotacion por bajas

B = bajas del registro de trabajadores
T = promedio de trabajadores

o COEFICIENTE DE ROTACION GLOBAL

Las altas y las bajas se controlan en el registro de trabajadores y determinan la
rotacion de empleados en la empresa.

Férmula RG=A+B
?

Donde:

RG = coeficiente de rotacién global de trabajadores
A = altas de registro de trabajadores
B = bajas del registro de trabajadores
T = promedio de trabajadores



Férmula RG=RA+RB
Donde:
RG = coeficiente de rotacion

RA = coeficiente de rotacion por altas
RB = coeficiente de rotacion por bajas

o COEFICIENTE DE FLUCTUACION

Comprende el numero de trabajadores contratados por tiempo indefinido que
causaron bajas en el registro, producidas por voluntad del trabajador, originandose
un movimiento no planificado de la fuerza de trabajo, sea cual sea la causa que lo
origine.

F*100

Férmula CF=8B
?

Donde:

CF = coeficiente de fluctuacion

BF = bajas por fluctuacion de trabajadores (son las bajas por voluntad
propia)

T = promedio de trabajadores

o COEFICIENTE DE PERMANENCIA

Se consigna el total de trabajadores que aparecen en el registro al finalizar el
periodo que se informa, una vez adicionada las altas y disminuidas las bajas. Se
determina de la siguiente forma:

Foérmula Cp=Tp *100
?



Donde:
Cp = coeficiente de permanencia

Tp = trabajadores que permanecen en registro durante el periodo
T = promedio de trabajadores

INDICADORES DEL FONDO DE TIEMPO

Conocer el aprovechamiento real del tiempo de trabajo utilizado y no utilizado en
la produccién, lo cual resulta de gran importancia, a fin de localizar y determinar
las reservas de productividad existentes y poder reducir los gastos de trabajo fijo.

o COEFICIENTE DE APROVECHAMIENTO

Se utiliza para determinar el aprovechamiento del fondo de tiempo utilizado sobre
el fondo de tiempo. Se calcula:

Férmula CP=Tu*100
Fc
Donde:
CP = coeficiente de aprovechamiento

Tu = fondo de tiempo utilizado
Fc = fondo de tiempo

e COEFICIENTE DE UTILIZACION

Se emplea para establecer como ha sido utilizado el fondo de tiempo.

Formula CU=Tu * 100
Mu



Donde:
CU = coeficiente de utilizacion

Tu = fondo de tiempo utilizado
Mu = Fondo de tiempo maximo utilizado

o COEFICIENTE DE AUSENCIAS

Se utiliza para determinar el porcentaje de las ausencias en el periodo por
vacaciones, accidentes, enfermedad comun, etc. Se calcula

Férmula CA=TNU *100
MU

Donde:

CA = coeficiente de ausencias
TNU = fondo de tiempo no utilizado
MU = fondo de tiempo maximo utilizado.



EPIGRAFE V: EJERCICIOS RESUELTOS

5.1 PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJO

1- Dada la siguiente informacion:

INDICADORES UM ENERO FEBRERO
Valor agregado MP 827.2 450.3
Total de trabajadores T 1 000 1 050
Productividad MP/T ? ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.

R/ T = Total de trabajadores
dias del mes

enero =F=1000 = 323T febrero £=1050 = 37.5T
31 28
T = valor agregado
E T
T =827.2MP_=26 MP/T T =450.3MP =12 MP/T
E 323T E 375T
productividad periodo
T =_1 *100 productividad en = corriente (febrero) *100
R términos relativos  productividad periodo

0 base (enero)



T = 12MP/T * 100 T = 46%
R 26 MP/T R

T=T-T — Términos absolutos
A 1 0

T =12 MP/T - 26 MP/T
A

T = (14 MP/T)
A

R/ La productividad en términos relativos muestra una disminucién del 54% en
periodo corriente (febrero) con respecto al periodo base (enero), representando en
términos absolutos una disminucion de 14 MP/T.

2- Dada la siguiente informacion:

INDICADORES UM MAYO JUNIO
Valor agregado MP 387.2 925.1
Total de trabajadores T 1400 2100
Productividad MP/T ? ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.

R/ =T = Total de trabajadores
dias del mes
mayo F=1400 = 452T junio T=2100 = 70T
31 30

T = valor agregado




E T
T =387.2 MP= 8.6 MP/T T =925.1 MP =13.2 MP/T

E 452T E 70T
T T = 13.2MP/T * 100
T =_1 *100 R 8.6 MP/T
R
TrO
T =153 %
R
.n_A=."1. -.rg -n-A= 13.2 MP/T - 8.6 MP/T

T =46 MPIT

R/ La productividad en términos relativos muestra un aumento del 53% en el
periodo corriente (junio) con respecto al periodo base (mayo), representando en
términos absolutos un aumento de 4.6 MP/T.

3 - Dada la siguiente informacion:

INDICADORES UM SEPTIEMBRE OCTUBRE
Produccién bruta MMP 124.3 205.3
Total de trabajadores T 950 953
Productividad MMP/T ? ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.



R/ T = Total de trabajadores
dias del mes

30 31

Septiembre =950 = 32T octubre T =953 = 31T

T = valor agregado

E T
T =124.3 MMP= 4 MMP/T T =205.3 MMP =7 MMP/T
E 32T E 31T
T T = ZMMP/T * 100
T =_1 *100 R 4 MMP/T
RO
0
T =175 %
R

TET T T =7 MMP/T — 4 MMP/T
A 1 0 A

T =3 MMP/T
A

R/ La productividad en términos relativos muestra un aumento del 75% en el
periodo corriente (octubre) con respecto al periodo base (septiembre),
representando en términos absolutos un aumento de 3 MMP/T.



5.2 SALARIO MEDIO

1- La Empresa Industrial “Confituras Gamby” brinda la siguiente informacién:

INDICADORES UM 1999 2000 % VARIACION DESVIACION

Fondo de salario MP 281.3 421.0 149.7 139.7
Promedio de T 74 81 109.5 7
trabajadores
Salario medio MP/T 3.8 5.2 137 1.4

Se pide:

Determinar e interpretar el salario medio y su dinamica.

R/ S=Fs
?
S1999 = 281.3 MP S2000 =421.0 MP
74 T 81 T
S1999= 3.8 MP/T S2000=5.2 MP/T
) =év_1*100 § = 52MP/T*100 S =137%
R So R 3.8MP/T R
S =81-So S =52MP/T - 3.8 MP/T S =1.4 MP/T
A A A

R/ El salario en términos relativos muestra un aumento de un 37% en el periodo
corriente (2000), lo que representa en términos absolutos un incremento de 1.4

MP/T.



2- La Empresa “Refritel” brinda la siguiente informacion:

INDICADORES UM 2000 2001 % VARIACION DESVIACION

Fondo de salario MP 412.2 514.0 124.7 101.8
Promedio de T 98 102 104.1 4
trabajadores
Salario medio MP/T 4.2 5 119 0.8

Se pide:

Determinar e interpretar el salario medio y su dinamica.

R/ S= Fs
=
S2000 = 412.2 MP S2001 =514.0 MP
98 T 102 T
S2000= 4.2 MP/T S2001 =5 MP/T
) =:1*100 S = 5MP/T * 100 S =119%
R So R 42MP/T R
S =81-%0 S =5MP/T - 4.2 MP/T S =0.8 MP/T
A A A

R/ El salario en términos relativos muestra un aumento de un 19% en el periodo
corriente (2001), lo que representa en términos absolutos un incremento de 0.8

MP/T.



3- La Empresa “Aracelio Iglesias” brinda la siguiente informacion:

INDICADORES UM 2001 2002 % VARIACION DESVIACION

Fondo de salario MP 714.2 981.0 137.3 266.8
Promedio de T 100 122 122 22
trabajadores
Salario medio MP/T 7.1 8 113 0.9

Se pide:

Determinar e interpretar el salario medio y su dinamica.

R/ é=&
=
S2001 = 714.2 MP S2002 =981.0 MP
100 T 122 T
S2001=7.1 MP/T S2002= 8 MP/T
) =:1*100 S =8 MP/T*100 S =113%
R So R 7.1MP/T R
S =81-%0 S =8MP/T - 7.1 MP/T S =0.9MP/T
A A A

R/ El salario en términos relativos muestra un aumento de un 13% en el periodo
corriente (2002), lo que representa en términos absolutos un incremento de 0.9

MP/T.



5.3 FACTOR DE RELACION PRODUCTIVIDAD — SALARIO MEDIO.

1- En la Empresa “Aguas de la Habana” en un periodo econdmico, la
variacion de la productividad fue de un 92%, mientras que la de salario
medio fue de un 98%.

Se pide:

Determinar e interpretar el factor de relacién productividad — salario medio.

R/
Datos
%A'I]'=92% ®=%A15 * 100 @=92% * 100
% AS =98% % AS 98%
Q=7

D =94%

R/ La productividad disminuye en un 6% con respecto al salario medio, siendo
esta una situacion desfavorable para la empresa “Aguas de la Habana”.

2- En la Empresa Cervecera “Hatuey” en el periodo econémico del 01/06/05
al 30/06/05 la variacién de la productividad fue de un 131%, mientras que
la de salario medio fue de un 114%

Se pide:

Determinar e interpretar el factor de relacién productividad — salario medio.



R/

Datos
%A-ﬂ-=131% ®=%AIE * 100 d=131% * 100
% AS = 114% % AS 114%

Q=7

J=115%

R/ La productividad aumenta en un 15% con respecto al salario medio, siendo esta
una situacion favorable para la empresa Cervecera “Hatuey”.

5.4 FUERZA DE TRABAJO.

1- La Empresa Industrial “Jayper” muestra la siguiente informacion
correspondiente a los indicadores del movimiento de la fuerza laboral y
del fondo de tiempo laboral.

Fondo de tiempo utilizado: 327 h

Trabajadores que permanecen en el registro: 297 trabajadores
Bajas en el periodo: 12 trabajadores

Promedio de trabajadores: 325 trabajadores

Fondo de tiempo maximo utilizado: 2 980 h

Altas en el periodo: 7 trabajadores

Fondo de tiempo calendario: 2 780 h

Fondo de tiempo no utilizado: 1 110 h

Bajas por voluntad propia: 4 trabajadores

VVVVVVVVY

Se pide:

Determine e interprete los indicadores del movimiento y del fondo de tiempo
laboral.



&

Datos

Tu = 327h 1- RA= A*100 = 7 *100 = 2%

Tp = 297 trabajadores T 325

B = 12 trabajadores

T = 325 trabajadores 2- RB=B *100 =12 *100=4%

Mu = 2980 h T 325

A = 7 trabajadores

Fc =2780h 3- RG=A+B *100=7+12 * 100 =6%
TNU= 1110 h - 325

Bf = 4 trabajadores

4- CF=BF * 100=4_ *100=1%

5- Cp =Tp *100 = 297 * 100 =91%
T 325

6- CP=Tu *100 = 327 *100 =12%
Fc 2780

7- CU=Tu * 100 = 327 *100 =11%
Mu 2980

8- CA=TNU*100 = 1110*100 =37%

Mu 2980

R/

Coeficiente de rotacién por altas. Representa un 2% en las altas con respecto al
promedio de trabajadores.

Coeficiente de rotacidén por bajas. Representa un 4% en las bajas con respecto al
promedio de trabajadores.

Coeficiente de rotacion global. Representa un 6% de las altas y bajas con respecto
al promedio de trabajadores.

Coeficiente de fluctuacion. Representa un 1% de las bajas por voluntad propia con
respecto al promedio de trabajadores.



El coeficiente de aprovechamiento aporta un 12% en el fondo de tiempo utilizado
con respecto al fondo de tiempo calendario

El coeficiente de utilizacion representa un 11% en el fondo de tiempo con respecto
al maximo utilizado.

El coeficiente de ausencia refleja un 37% en el fondo de tiempo no utilizado con
respecto al maximo utilizado.

2- En la Empresa Industrial “Omega” se muestra la siguiente informacion
correspondiente a los indicadores del movimiento de la fuerza laboral y
del fondo de tiempo laboral.

Fondo de tiempo utilizado: 405 h

Trabajadores que permanecen en el registro: 348 trabajadores
Bajas en el periodo: 27 trabajadores

Promedio de trabajadores: 349 trabajadores

Fondo de tiempo maximo utilizado: 3 014 h

Altas en el periodo: 18 trabajadores

Fondo de tiempo calendario: 2 837 h

Fondo de tiempo no utilizado: 912 h

Bajas por voluntad propia: 9 trabajadores

Se pide:

Determine e interprete los indicadores del movimiento y del fondo de tiempo
laboral.

R/

Datos

Tu = 405h 1- RA= A*100 = 18 *100 = 5%
Tp = 348 trabajadores = 349

B = 27 trabajadores

T = 349 trabajadores 2- RB=B *100 =27 _*100 =8%
Mu = 3014 h T 349



A = 18 trabajadores
Fc = 2837 h 3- RG=A+B *100=18+27 *100=13%
TNU= 912 h T 349
Bf = 9 trabajadores
4- CF=BEF * 100= 9 *100=3%

349

—|||

5- Cp =Tp *100 = 348 * 100 =100%

T 349
6- CP=Tu *100 = 405 *100 =14%
Fc 2837

7- CU=Tu * 100 = 405 *100 =13%
Mu 3014

8- CA=TNU*100 = 912*100 =30%
Mu 3014

R/

Coeficiente de rotacién por altas. Representa un 5% en las altas con respecto al
promedio de trabajadores.

Coeficiente de rotacidén por bajas. Representa un 8% en las bajas con respecto al
promedio de trabajadores.

Coeficiente de rotacion global. Representa un 13% de las altas y bajas con
respecto al promedio de trabajadores.

Coeficiente de fluctuacion. Representa un 3% de las bajas por voluntad propia con
respecto al promedio de trabajadores.

El coeficiente de aprovechamiento aporta un 14% en el fondo de tiempo utilizado
con respecto al fondo de tiempo calendario

El coeficiente de utilizacion representa un 13% en el fondo de tiempo con respecto
al maximo utilizado.

El coeficiente de ausencia refleja un 30% en el fondo de tiempo no utilizado con
respecto al maximo utilizado.



&

Datos
Tu = 297h 1- RA= A*100 = 13 *100 = 6%
Tp = 198 trabajadores T 215
B = 19 trabajadores
T = 215 trabajadores 2- RB=B *100 =19 *100=9%
Mu = 2817 h T 215
A = 13 trabajadores
Fc = 2593 h 3- RG=A+B *100=13+19 *100=15%
TNU= 817 h - 215
Bf = 7 trabajadores
4- CF=BF * 100= 7 *100=3%
- 215

5- Cp =Tp *100 = 198 * 100 =92%

= 215
6- CP=Tu *100 = 297 *100 =11%
Fc 2593

7- CU=Tu * 100 = 297 *100 =10%
Mu 2817

8- CA=TNU*100 = 817 *100 =29%
Mu 2817

R/

Coeficiente de rotacién por altas. Representa un 6% en las altas con respecto al
promedio de trabajadores.

Coeficiente de rotacidén por bajas. Representa un 9% en las bajas con respecto al
promedio de trabajadores.

Coeficiente de rotacion global. Representa un 15% de las altas y bajas con
respecto al promedio de trabajadores.



Coeficiente de fluctuacion. Representa un 3% de las bajas por voluntad propia con
respecto al promedio de trabajadores.

El coeficiente de aprovechamiento aporta un 11% en el fondo de tiempo utilizado
con respecto al fondo de tiempo calendario

El coeficiente de utilizacion representa un 10% en el fondo de tiempo con respecto
al maximo utilizado.

El coeficiente de ausencia refleja un 29% en el fondo de tiempo no utilizado con
respecto al maximo utilizado.



EPIGRAFE VI: EJERCICIOS PROPUESTOS.

1- Dada la siguiente informacién presentada por la Empresa “Thaba”:

INDICADORES UM MARZO ABRIL
Produccion bruta MP 214.3 293.7
Total de trabajadores T 121 128
Productividad MP/T ? ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.

2- Dada la siguiente informacion presentada por la Empresa de Bebidas y
Licores “Ciego Montero”:

INDICADORES UM JULIO AGOSTO
Valor agregado MP 187.2 381.4
Total de trabajadores T 218 235
Productividad MP/T ? ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.



3- La Empresa Productora “Novalum” presenta la siguiente informacion:

INDICADORES UM MAYO JUNIO
Valor agregado MP 632.3 425.2
Total de trabajadores T 400 418
Productividad MP/T ? ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.

4- La Empresa Cervecera “La Polar” presenta la siguiente informacion:

INDICADORES UM ENERO FEBRERO
Valor agregado MP 273.0 307.4
Total de trabajadores T 132 141
Productividad MP/T ? ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.

5- La Empresa de Transporte de Equipos Pesados (ETEP) presenta la
siguiente informacion:

INDICADORES UM SEPTIEMBRE OCTUBRE
Valor agregado MP 231.2 2914
Total de trabajadores T 112 123

Productividad MP/T ? ?



Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.

6- Dada la siguiente informacion:

INDICADORES UM NOVIEMBRE
Valor agregado MMP 8.7
Total de trabajadores T 329
Productividad MMP/T ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.

7- Dada la siguiente informacion:

INDICADORES UM MARZO
Valor agregado MP 741.2
Total de trabajadores T 412
Productividad MP/T ?
Se pide:

Determinar e interpretar la productividad y su dinamica.

DICIEMBRE
9.3

331
?

ABRIL
926.0
425



8- La Empresa Productora de Sillas Metélicas brinda

informacion:

la siguiente

INDICADORES uM 2004 2005 % VARIACION DESVIACION

Fondo de salario MMP 315.3 398.2

Promedio de T 99 111

trabajadores

Salario medio MMP/T ?
Se pide:

Determinar e interpretar el salario medio y su dinamica.

9- La Empresa Frioclima brinda la siguiente informacion:

INDICADORES UM 1997 1998 % VARIACION
Fondo de salario MP 527.3 914.0

Promedio de T 93 140

trabajadores

Salario medio MP/T ?
Se pide:

Determinar e interpretar el salario medio y su dinamica.

10- La Empresa X brinda la siguiente informacion:

INDICADORES UM 1995 1996 % VARIACION
Fondo de salario MP 325.2 381.3

Promedio de T 96 107
trabajadores

Salario medio MP/T ?

DESVIACION

DESVIACION



Se pide:
Se pide:

Determinar e interpretar el salario medio y su dinamica.

11- Dada la siguiente informacion:

INDICADORES UM 1998 1999 % VARIACION
Fondo de salario MP 583.0 714.0

Promedio de T 325 371

trabajadores

Salario medio MP/T ?
Se pide:

Determinar e interpretar el salario medio y su dinamica.

12- Dada la siguiente informacion:

INDICADORES UM 2002 2003 % VARIACION
Fondo de salario MP 531.0 618.0

Promedio de T 298 315

trabajadores

Salario medio MP/T ?
Se pide:

Determinar e interpretar el salario medio y su dinamica.

DESVIACION

DESVIACION



13- En la Empresa Industrial “Conrado Pifa” en el periodo econdmico
comprendido del 01/02/04 al 28/02/04 se obtuvo una variaciéon de la
productividad del122%, mientras que la del salario medio fue de un 108%.

Se pide:

Determinar e interpretar el factor de relacion productividad — salario medio.

14- En la Empresa Industrial “Facute” en el periodo econdémico la variacion de
la productividad fue de un 137.4%, mientras que la del salario medio fue de
un 115%.
Se pide:

Determinar e interpretar el factor de relacion productividad — salario medio.

15- En la empresa Termoeléctrica en un periodo econémico la variacion del
salario medio fue de 124.4 %, mientras que la de la productividad fue de
158%.

Se pide:

a) Determinar el factor de relacién productividad-salario medio.
b) Interpretar econdmicamente.



16- La Empresa Industrial “Antillana de Acero” muestra la siguiente
informacion correspondiente a los indicadores del movimiento de la fuerza
laboral y del fondo de tiempo laboral.

Se pide:

VVVVVVVVY

Fondo de tiempo utilizado: 385 h

Trabajadores que permanecen en el registro: 321 trabajadores
Bajas en el periodo: 21 trabajadores

Promedio de trabajadores: 287 trabajadores

Fondo de tiempo maximo utilizado: 2759 h

Altas en el periodo: 9 trabajadores

Fondo de tiempo calendario: 2 603 h

Fondo de tiempo no utilizado: 887 h

Bajas por voluntad propia: 10 trabajadores

Determine e interprete los indicadores del movimiento y del fondo de tiempo

laboral.

17- En la Empresa Industrial “Multigoma” se muestra la siguiente informacion
correspondiente a los indicadores del movimiento de la fuerza laboral y del
fondo de tiempo laboral.

Se pide:

VVVVVVVYVYY

Fondo de tiempo utilizado: 348 h

Trabajadores que permanecen en el registro: 337 trabajadores
Bajas en el periodo: 16 trabajadores

Promedio de trabajadores: 269 trabajadores

Fondo de tiempo maximo utilizado: 2939 h

Altas en el periodo: 6 trabajadores

Fondo de tiempo calendario: 2891 h

Fondo de tiempo no utilizado: 927 h

Bajas por voluntad propia: 5 trabajadores

Determine e interprete los indicadores del movimiento y del fondo de tiempo

laboral.



18- En la Empresa Industrial “La Estrella” se muestra la siguiente informacion
correspondiente a los indicadores del movimiento de la fuerza laboral y del
fondo de tiempo laboral.

Fondo de tiempo utilizado: 297 h

Trabajadores que permanecen en el registro: 198 trabajadores
Bajas en el periodo: 19 trabajadores

Promedio de trabajadores: 215 trabajadores

Fondo de tiempo maximo utilizado: 2 817 h

Altas en el periodo: 13 trabajadores

Fondo de tiempo calendario: 2 593 h

Fondo de tiempo no utilizado: 817 h

Bajas por voluntad propia: 7 trabajadores

mTQ@Tmo o0 oo

Se pide:

Determine e interprete los indicadores del movimiento y del fondo de tiempo
laboral.



EPIGRAFE VII: RESULTADOS DE LOS EJERCICIOS
PROPUESTOS.

1-Tr =1244 %
2-1r =188 %
3-1r =63 %
4-1rR =97 %
5-1r =166.6 %

6-'|'|'R =110.3%

7"|'|'R =117 %
8-Sk =137%
9-Sr =114%

10- Sk =105.9%

11-Sr =105.6%

12-Sr =111.1%

13- @ =113%

14- @ =119%

15- @ =127%

(@p)]

(@p)]

S

(@)p)]

(0

TA=13.4 MP/T
TA=23.5MP/T
T A=(18.2) MP/T
TA=(2)MP/T
TA=10.4 MP/T

7 A=0.08 MMP/T

TA =95 MP/T
% Variacion Desviacion

A=14MP/T Fs 126.3 82.9

T 112.1 12

S 113 0.4
A=08MP/T Fs 173.3 386.7

T 150.5 47

S 114 0.8
A=02MP/T Fs 117.3 56.1

T 111.5 11

S 105.9 0.2
A=01MP/T Fs 122.5 131

T 114 .2 46

S 105.6 0.1
A=02MP/T Fs 116.4 87

T 105.7 17

S 111.1 0.2



16- RA= 3%

RB= 0%
RG= 10%
CF= 3%

17- RA= 2%

RB= 6%
RG= 8%
CF= 2%

18- RA= 6%

RB= 9%
RG=15%
CF= 3%

Cp=112%
CP= 15%
CU= 14%
CA= 32%
Cp= 125%
CP= 12%
CU=12%
CA=31%

Cp= 92%
CP= 11%
CU= 10%
CA= 29%



CONCLUSIONES.

La propuesta de este material de estudio responde a la insuficiencia de bibliografia
actualizada para la asignatura Economia de Empresas Il sobre el tema:
Subsistema de los Recursos Humanos, para que este sirva de complemento a la

preparacion profesional integral de los estudiantes y profesores del (ISPETP).

Existe insuficiencia de material de estudio, para ser utilizada por los profesores y

estudiantes en sus encuentros y estudio individual.

Los materiales de estudio que se encuentran en uso, mayormente abordan
elementos generales y no temas especificos como es el caso del Trabajo de
Diploma anteriormente expuesto que puede contribuir a consolidar y ejercitar el

estudio sobre el tema.
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