MERCADO LABORAL EN VENEZUELA

MERCADO: En términos económicos generales el mercado designa aquel conjunto de personas y organizaciones que participan de alguna forma en la compra y venta de los bienes y servicios o en la utilización de los mismos. En el mercado existen diversos agentes que se influyen entre sí, dando lugar a un proceso dinámico de relaciones entre ellos. Al mismo tiempo, el mercado está rodeado de varios factores ambientales que ejercen en mayor o menor grado una determinada influencia sobre las relaciones y estructuras del mismo. 

LABORAL: Es todo lo perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto económico, jurídico y social.

MERCADO LABORAL: Es aquel que esta conformado por las ofertas de trabajo o de empleo ofrecido por las organizaciones, en determinado lugar y en determinada época. Se comporta en términos de oferta y demanda. Es decir, disponibilidad de empleos y demandas de empleos, respectivamente.

Básicamente, lo definen las organizaciones y sus oportunidades de empleo. Cuanto mayor sea la cantidad de organizaciones en determinada región, mayor será el mercado laboral y su potencial de disponibilidades de vacantes y oportunidades de empleo. 

El Mercado Laboral puede segmentarse por sectores de actividades o por categorías (empresas metalúrgicas, de plásticos, bancos y entidades financieras, etc.) o por tamaños (organizaciones grandes, medianas, pequeñas, microempresas, etc.) e inclusive por regiones del país. Cada uno de estos segmentos tiene características propias.

LAS SITUACIONES DEL MERCADO LABORAL
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EL CUADRO MUESTRA UN CONTINUUM ENTRE DOS SITUACIONES EXTREMAS: UNA SITUACIÓN DE OFERTA DE EMPLEOS (VACANTES OFRECIDAS) Y UNA SITUACIÓN DE DEMANDA DE EMPLEOS (VACANTES BUSCADAS). LA POSICIÓN CENTRAL CORRESPONDE A UNA SITUACIÓN DE EQUILIBRIO ENTRE DOS FUERZAS DEL MERCADO

OFERTA MAYOR QUE LA DEMANDA:

Situación en la que hay abundante disponibilidad de empleo. Hay exceso de ofertas de empleo por parte de las organizaciones y escasez de candidatos para satisfacerlas.

CONSECUENCIAS

	A LAS ORGANIZACIONES
	A LOS CANDIDATOS

	· Elevada inversiones en reclutamiento, de lo cual resulta igualmente una cantidad de candidatos insuficiente o interior al patrón de calidad deseado.

· Criterios de selección más flexibles y menos rigurosos para compensar la escasez de candidatos.

· Elevadas inversiones en capacitación de personal para compensar la falta de preparación de los candidatos.

· Ofertas salariales más seductoras para atraer más candidatos, ocasionando distorsiones en la política salarial de las organizaciones.

· Elevadas inversiones en beneficios sociales, tanto para atraer candidatos como para conservar al personal existente, ya que cualquier sustitución se hace prolongada y arriesgada.

· Fuerte competencia entre las organizaciones que disputan el mismo mercado de recursos humanos.


	· Exceso de vacantes y de oportunidades de empleo  en el mercado de trabajo

· Los candidatos seleccionan las organizaciones que les ofrezcan los mejores cargos, oportunidades, salarios y beneficios sociales.

· Las personas se predisponen a salir de sus organizaciones para probar oportunidades mejores en el mercado de trabajo, aumentando la rotación de personal.

· Al mismo tiempo, las personas se sienten dueñas de la situación y comienzan a pedir reivindicaciones de aumentos salariales y mejores beneficios sociales, se vuelven indisciplinadas, faltan al trabajo y se atrasan, aumentando el ausentismo. 

       


OFERTA IGUAL A LA DEMANDA

Situación de relativo equilibrio entre el volumen de ofertas de empleo y el volumen de candidatos para satisfacerlas, es decir, de demandas de empleo.
OFERTA MENOR QUE LA DEMANDA

Situación  en la que hay muy poca disponibilidad de ofertas de empleo por parte de  las organizaciones; hay escasez de ofertas de empleo y exceso de candidatos para satisfacerlas. 

CONSECUENCIAS

	A LAS ORGANIZACIONES
	A LOS CANDIDATOS

	· Bajas inversiones en reclutamiento, ya que hay un gran volumen de candidatos que buscan espontáneamente a las organizaciones.

· Criterios de selección más rígidos y rigurosos para aprovechar mejor la abundancia de candidatos presentados.

· Muy bajas inversiones en capacitación, ya que la organización puede aprovechar los candidatos ya capacitados y con bastante experiencia previa...

· Las organizaciones pueden hacer ofertas salariales mas bajas con relación a su propia política salarial, ya que los candidatos están dispuestos a aceptarlas.

· Muy bajas inversiones en beneficios sociales, ya que no hay necesidad de mecanismos de estabilización de personal.

· No hay competencia entre las organizaciones en cuanto al mercado de recursos humanos.


	· Escasez de vacantes y de oportunidades de empleo en el mercado de trabajo

· Los candidatos pasan a competir entre sí para conseguir las pocas vacantes que surgen, ya sea presentando propuestas de salarios mas bajos u ofreciéndose como candidatos a cargos inferiores a su calificación profesional.

· Las personas buscan afianzarse en las organizaciones, por temor de aumentar las filas de candidatos desempleados.

· Al mismo tiempo, las personas prefieren no crear dificultades en sus organizaciones, ni dar pie para posibles despidos, se vuelven mas disciplinadas y procuran no faltar al trabajo ni atrasarse en él.




LAS TRES SITUACIONES DEL MERCADO LABORAL
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CARACTERISTICAS DEL MERCADO LABORAL VENEZOLANO

· Transición demográfica “potencialmente” genera una alta oferta laboral. Es decir, que el número de personas que ingresan al mercado laboral (personas con más de 15 años) es mucho más elevado que el número de personas que se retiran (personas mayores de 65 años).

· Alta informatización del empleo

· Creciente desempleo estructural

· El costo económico de la legislación laboral genera efectos adversos para la generación de empleo. Es decir, la Legislación laboral actual favorece el empleo, pero promueve indirectamente la informalidad y el desempleo.

· La ley del trabajo otorga muy poco espacio para modalidades de contratación tiempo determinado. Igualmente, esta cerrando alternativas no solo laborales sino también industriales.

NIVEL DE ROTACIÓN Y AUSENTISMO LABORAL EN VENEZUELA

La Rotación de  Personal, muestra dos conceptos:

1. Técnica de capacitación gerencial que incluye el movimiento de un individuo de un departamento a otro para ampliar su experiencia e identificar sus puntos débiles y fuertes
.

2. Fluctuación de personal entre una organización y su ambiente
.

Con respecto al primer concepto la Rotación es trasladar a las personas en capacitación de un departamento a otro para ampliar su comprensión de todas las fases del negocio. La persona en capacitación  (generalmente una persona recién graduada de la universidad) podrá estar varios meses en cada departamento; esto 
no solamente lo ayuda a ampliar su experiencia, sino también a descubrir los empleos que prefiere. La persona podría ser solamente observadora en cada departamento, pero normalmente se involucra a fondo en sus operaciones. También proporciona una experiencia de capacitación muy amplia a cada persona, evita el estancamiento mediante la introducción constante de nuevos puntos de vista en cada departamento. Entrenamiento con los gerentes.

Sin embargo, cuando nos vamos al segundo concepto  entendemos que es el flujo de entrada y salida de personal  en una organización. 

Cabe destacar, que en toda organización saludable ocurre normalmente un pequeño volumen de entradas y salidas de recursos humanos, lo cual ocasiona una rotación que es apenas vegetativa y de simple conservación del ambiente.

Sin embargo, a veces la rotación escapa del control de la organización  cuando el volumen de retiros efectuados por decisión de los empleados aumenta notablemente.

En un mercado de trabajo competitivo y con intensa oferta, por lo general se presenta un aumento de rotación de personal.

La rotación de personal no es una causa sino un efecto, consecuencia de ciertos fenómenos localizados en el interior o el exterior de la organización que  condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Por lo tanto, es una variable dependiente de los fenómenos internos y/o externos de la organización.

Fenómenos externos de la Organización en la Rotación de Personal: Puede citarse la situación de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado, la situación económica, las oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etc.

Fenómenos de la organización en la Rotación de Personal

· La política salarial de la organización.

· La política de beneficios sociales

· El tipo de supervisión ejercido sobre el personal

· Las oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la organización.

· El tipo de relaciones humanas existentes dentro de la organización.

· Las condiciones físicas del ambiente de trabajo.

· La cultura organizacional de la empresa

· La política de reclutamiento y selección de los recursos humanos

· Los criterios y programas de entrenamiento de los recursos humanos

· La política disciplinaria de la organización

· Los criterios de evaluación del desempeño y

· El grado de flexibilidad de las políticas de la organización.

La entrevista de retiro constituye uno de los principales medios de controlar y medir los resultados de la política de recursos humanos desarrollados por la organización. Se diagnostican las fallas y se corrigen las causas que están provocando el éxodo de personal. Determina la causa de rotación de personal.

Con respecto al Ausentismo Laboral, e s la suma de los periodos en que los empleados de la organización están ausentes del trabajo, ya sea por falta o por tardanza, debido a la mediación de algún motivo.


         EL SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS: ROTACION DE PERSONAL
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Con respecto al Ausentismo Laboral, este designa las faltas o ausencias de los empleados al trabajo. Es decir, es la suma de los periodos e que los empleados de la organización están ausentes del trabajo, ya sea por falta o por tardanza, debido a la mediación de algún motivo.

El  ausentismo  se  refiere  a las ausencias en el momento en 
que los   empleados deben estar trabajando normalmente. No siempre las causas del ausentismo dependen del propio empleado, sino de la organización, de la deficiente supervisión, del empobrecimiento de las tareas, de la falta de motivación y estimulo, de las desagradables condiciones de trabajo, de la escasa integración del empleado en la organización y del impacto psicológico de una dirección deficiente

CAUSAS DEL AUSENTISMO.

· Enfermedad comprobada

· Enfermedad no comprobada

· Diversas razones de carácter familiar.

· Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor.

· Faltas voluntarias por motivos personales

· Dificultades y problemas financieros

· Problemas de transporte

· Baja motivación para trabajar

· Escasa supervisión de la jefatura

· Políticas inadecuadas de la organización
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