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Las organizaciones son unidades sociales creadas deliberamene a fin de
alcanzar objetivoe especificos, para ello cuentan con tres tipos de recursos
loe cuales son: financieros, técnicos, materiales y humanos. El administrador
debe buscar la conjugacién oOptima de €308 recursos a fin de que el objetivo
de la empresa de cumplan. Ademds la organizacidn se corsidera un sistema, es
decir una serie de elementos cuya 1nteracciéon dinamica e influencias
reciprocas le hacen conservar un cierto estado mismo @ue Se altera cuando

cualquiera de los elementos sufren cambios.

(Porque ee importante una planeacion del personal?.

La planeacidon de l1os recwsos humanos ayuda a que se cumplan los
objetivos de la empresa. ademds permite al departamento de personal actuar en
forma proactiva y no en forma reactiva. Los planes de recursos humanos sirven
como quia para otras actividades de personal, tales como la obtencidn de
nuevos trabajadores © la aplicaclin de un programa de accidn.

D= tal forma todas las organizaciones Jdeben 1dentiiticar sus necesidades
de enpleados a corte y lago plazo por nedio de la planeacion.

Los conimientos sobre la miancacian de recurses humanos son utiles
ranto en las emprasas pequeriay Colls on las qrandes. Les muestra A las empresas
pequefias 105 problemas de los 1 -0 yaos Lubanos a [0S que @@ =nfrentan cuando
se amplian con rapidez.

Las aqrandes emprasas pusial Srienel penelllios al conocer 1a fuAneacion
de emplecs porque revela metaddxs para que ias [unclones de personal sSean mds

of icaces.



Es por ello que el principal objetivo de esta investigacion es analijzar
quien realiza y como se realizan actualmente las actividades coaprendidas en
la planeacion de recurwos humanos dentro de la microempresa. Ademds sugerir
una planeacion de recurscs humancs que se adecus a las necesidades de la
microeapresa.

Moeads de otros objetivos especificos como identificar la situacion de
la eapresa en cuanto a la oferta y demanda de personal. Analizar cteo se lleva
acabo el reclutamiento y seleccion de personal.

la hipdtesis planteada para esta investigacion es que el no contar con
una planeacion de recursos huzanos perjudica el funcionamiento de la empresa.

Dicha 1nvestigacldn  resuitd  ser  compropada la nmpdresis  antes
planteada. ya gue se obtuvieron resuitados de que la microwmpresa nw cuenta
CON UNA pianeacion de sus racursos humanos y esto le genera mal funcionamiento
en las activiaades, s decir que 3xiste una rotaciéon de personal debidc a que
log trabajadores no reailzan adecuadamente sus funciones y no Se obtiene un
buen rerdimientc por parte de eilos.

Para ubicar -1 Lena @Specifico a tratar. 88t INVestigacidn cunita de
CUALIC Capitiins.

El cavituis . contlene  aspectos  generales de  ta emuresa. Su
clagifica 15, cara el isticas. ademas <ontlene  aspectis  de  AdmInd. Lrac L
genera:. B e, capytuls 1D, contiane aspectas de  planeacion,  Lonwepio,
1mpatancia. pevweos . elamentos. Y 21 capitulo 11 @S un apartado destinads a
la Pian@acidn de r-rsonal 0 Dlen de recirsss humanos, donue @s aqul Jdoige ss
obtisne anfoamer bab para realizar  La 1nvestigacion, as deciy Se anacive Cun

LAY i ollledddic oo ot oM de persondal . y pir GLEImo X aste e canifoe s,



que en eate caso es =1 capitulo IV, destinado para el caso prdctico, en donde
g8e encuentran los metodos de recnleccién de datos., interpretacidon de los

mismoe, propuestas, y por ultimo las conclusiones .



CAPITULO I.
LA DMPRESA Y LA ADMINISTRACION GENERAL.
1.1. CONCEPTO DE EMPRESA.
CONCEPTO:
"Es un ente econtmico destinado a producir bienes. venderlos y obtener
un beneficio. la ley la reconoce y autoriza para realizar determinada
actividad productiva que de algun modo satisface las necesidades del hombre

en la sociedad del consumo actual. (Rodriquez. 1993: 57)".

1.2.- CARXCTERISTICAS DE LA EMPRESA.
Las caracterisricas de la empr=sa son:
a) .- Es una persona Jwidica, porgque es una entidad con derechos vy
obligaciones.
b) .~ Es una unidad econdmica.
c).~- Ejerce una accidn mercantil, se dedica a la coapra-venta.
d) .~ Asume la total responsapilildad del riesgo de perdida.

@} .~ Es una entidad sonial. pordue su proposito es servir a la socledad.

1.3.~ CLASIFICACION DE LA EMPRESA.

D acueras con ja crasificacton de la Secretaria de Comercio v Fomento
Industiial (SECOFI). @i eriterio pars d2t2rminar 21 tamato de la empresa se
basa en ei valol’ a2 sus veitas anuaies, y 13as Clasifica como s1gue:
MICROEMPRESA: Es aquetiiAa gue cuenfta oon no pas de 19 empleadeg v ventas

totales de hasta 140 Saiarios Winimds anuales (365,092 nievis pess) .



PEQUERA EMPRESA: Emplean de 16 a 100 personas y sus ventas rotales no superan
el equivalente a 1,115 veces e} salarioc mimimo anual (5,727,578 nuevos pesos) .
MEDIANA EMPRESA: Tiene 101 a 250 empleados y realiza ventas hasta 2,010 veces

ol salario sinimo ammal (10,325.772) .

1.4.- CRIGEN DE LA NICROEMPRESA.

En México se cuenta con un 90 % de microempresas. 5.8 son pequeflas vy
medianas empresas y el 2 % son grandes.

Ls microeapresa tiene origenss muy remotos. muchas de ellas  pueden
considerarse que eapezaron comx taileres artesanales y otras como DAQuiladoras
de pequenas ¥ medianas empresas.

[a mitad de las inversiones que ri=nen que hacerse deben ser microempresas,
con un promedio de 10 trabajadores. esto equivale a crear un millén de
microempresas en 25 afios es decir <0 mMi por ano que vendria siendo 111 por

dia. (Rodriguez, 1993: 46).

1.5.- PROBLEMAS DE LA MICROEMPRESA.
Lis problemas de la mlcroempn @sa Soh 1os Siqulentes:
1.- Limitada capacitacion e rexpasrlacidn por falta de  organizacion y
deficilente direccion.
d.- Escasa cultwra recncivgia.
3.- Improvisacitn y carencia de rormas e calidad.

4.- Ei ausentismo del personai.

O
I

El constante aumento «de preciosx de 1a materla prima.

=)
J

Mala calidad de los materialss.



7.- Marginacion respecto a los apoyos 1nstitucionales.
8.- Falta de garantias para acceder al crédito.

9.~ Excesiva regulacién gubernamental.

1.6.- DIFERENCIAS ENTRE UNA GRAN EMPRESA Y UN PEQUERO NBGOCIO.

LA EMPRESA GRANDE: Tiene una administracion diversificada.

Los errores de administracion causados por una sola persona rara vez son
factores para la eapresa. _

PEQUERO NBGOCIO: Se confia mucho en la administracion de una sola persona.
un solo error por el propietario administrador puede [levar al fracaso a la
empresa. (Dickson, 1977: 23).

Al ser unA gran empresa tiene sus ventajas, pero en algun momento la
fiexibilidad, simplicidad y relaciones personales de la pequefia empresa le
proporcionan una ventaja competitiva sobre la empress grande. Una empresa
grande se hace impersonal, pesada y lenta; en tanto una empresa pequefia si se

administra compotentemente tiene todas las ventajas de ser pequefia.

1.7.- VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE UN NEGOCIO PROPIO.
Las ventajas que tiene un negocio propic son las siguientes:
1.- Faciiidal vy costo bajo de organizacion. cualquiera puede organizar el
negocia sin necesidad de incwrir en demasiados trémites burocrdticos.
2.~ Propiedad de todas las ganancias.
3.- Libertad y rapidez de accion.
4.- Incentivo y satisfacclion personal. experimenta un profundo desec de llevar

adelante la empresa.



5.- Posicion de credito.

6.— Discrecitn. la informacion confidencial.
7.— Facilidad de disolucion.

Las desventajas de un negocio propio son:

1.- Responsabilidad ilimitada.

Limitacién en tamafio.

Dificultades administrativas, falta de oportunidad para los eaplecs

& W N
|

.— Carencia de continuidad.

1.8.- CONCEPTO DE ADMINISTRACION.

“Administracion e3 la satisfaccidén de las necesidades  econdmicas vy
soclales, siendo praductivo para el ser humano.para la economia y para la
sociedad (Terry. 1985: 20)".

"Es una ciencila compuesta de principios, técnicog y practicos cuya
aplicacién a conjuntos humanos permite establecer sistemas racionales de
esfuerzo cooperativo & traves de 108 niveles para alcanzar prépogitos comunes
que individualmente no se pueden lograr (Hernandez, 1980: 5)°.

"la administracidn es un proceso muy particular consistente &n las
actividades de planeacidn,organizacidn, ejecucién y control desempenadas para
determinar y alcanzar los opjetivos seflaiados con el usn de seres humpanos

y otros recursog (Ibad)".

Una definicidon propia de admimistracion, S UNA Cl8NCla Jue nos
permite coordinatr 1oS recursos humanog, técnicos y financieros para aicanzar

los objetivos deseados.



1.9.- CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION.
Las caracteristicas mas comurmws de ia administraciéon son ias siguientes:
1.- La adminitracion sigue un préposito.
2.- Hacer que las coeas suceda. o3 decir poner atencién y los
esfuerzos necesarios para producir acciones exitosas.
3.- La administraciin se logra por, con y mediante lus esfuerzos de
otros.
4.- la erectividad administrativa requiere el uso de clertos
conocimientos. aptitudes y practicas.
5.- la aaminmistracién es ura actividad. no una persona o grup: de
personas.
6.~ La aaministraciodn es ayudada, no reemplazada por la computadora.
7.- Est4 asoclada usuaiente con ios esfuerzos de un grupo.
8.- Es un medio notable para ejercer un verdaderv impactv en ja vida
humana .
Y. ba administracidn = ointangibla.,
10.- s Qque practican la administracidén no SOn necesar Jaments 108

propietar 1.

1.10. ~ EL PROCESO ADMINISTRATIVO.
1.10.1. - CONCEPTC DEL FROCESD ADMINISTRATIVO.

El process aaministrarivo se pusde definly Como Un Drocési Constants

dentro de ja aaministraciin, para 91 buen funcionamientd y oo de oS



obletivos organizacionales.Esta 1ntegrado por dos fases principales:mecdnica v
dinAmica

La mecénica @s la parte tedrica, donde se analiza lo que se puede hacer,
las funciones que se van a desarrollar, la cual estd integrada por los
giguientes elementos:

PREVISION.- responde a la prequnta ¢ qué puede hacerse?. En #sta se
incluyen los objetivos de la empresa, investigaciones que se refiere al
descubrimiento y anAlisis de los medlos con que se cuentan, las alternativas
que se define comc la adaptacion generica de los medios encontrados.

PLANEACION. - resporde la pregunta (qué se va hacer . Esta compuesta por:
a).- Poifticas.

b) .- Procedimientos.
¢y .= Frogramas.
d).— Presupuestos &) .~ E3trateglas y tacticas.
ORGANIZACION. - responde la pregunta ¢ cbmo se va hacer/. la 1nteqra:
1.- Funciones: como se dividen y se asignan las actividades.
2.— Jevarquias: fi)ar ia autoridad y responsabilidad correspondiente.
3.- Puestos: asta compuesta por actividades, abligaciones y vesponsabilidades
Jque Se neceslta en cada unidad de trabajo.
La dindmica es la parte practica, es donde s8 van li=val acapo todas las
actividades que se 3efialan en la parte mecdnlca, y en ia Cuai e van a vigilar
que (DS objetivios Qe e propusieron se asten llavanao acapo . Exta compuesta

por 198 sigulentes @lementos:
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INTESRACION. - responde la prequnta (ool Jue y <on quien s» va hacer?.En esta
etapa se van integrar todos los recwsos de la emprasa come son recursos
humanos. pateriales, técnicos, financieros.

DIRBECCION.- Ver que se haga, estd compuesta por:

a).- Autoridad y mando.

b) .- Comunicacién.

¢).- Delegacion.

d) .- Supervision.

CONTROL.~ (Como se ha realizado ?, censiste en el establecimiento de sistemas
que permitan medlr (oS resultados actuales y pasados en relacion con los
esperados, comprende dos etapas:

1.— Establecimient: de estdndares y conrroles.

2.- Operacitn de 1os controles.



CAPITULO II.
LN PLANEACION.

2.1.- CONCEPTO E IMPORTANCIA DE LA PLANEACION.
CONCEFTO:
La planeacitn responde la prequnra ¢ que se va hacer 7. por io tanto
la planeacidn consiste sn fijar 21 cwrso concreto de accion que ha de
seguirse, estableciendo los principios que habran de orieantario, es decir es
el proceso para decidir las acciones que deben realizarse en ol futuro.
IMPFORTANCIA:
la 1nportancia de la planeacidn consiste que medlanrs esta se van
hacer pianes sobre la forma comd una accién hahrd de coordinarse, adsmas en
esta otapa sS¢ allrma y 8e corrige o gue se va hacer. tamblen permite
enfrentarse a las contingencias que Se  pressnten CON 184S WWayor'es

posibilidades de éxito, eliminando lo imprevisto.

2.2.~ PLANEACION DE RECURSCS.
las empresas  para lagrar  los ohlet1vos  requleren de una serie de
FeCuIsoE  estos 20N «iementos que, administrados corvectamente  acylltaran
alvanzarios, los cuales son los siguientes
S Fanarenieres.,
Z.o- Materajes.

>.— Hubaluxs.



12

1.- PLANEACION FINANCIERA.

La planeaciin financisra es ia parte dorde se vianwan todos 10s recursos
monetarios o financieros qus se  lu van asignar a cada uno de los
departamentos que integran la empress.

Para una buena planeacién financliera se requiere la habilidad de
pronosticar la posicion financiera de la empresa en cada afio incluido en el
periodo de planeacidn. por ©so =8 esencial un modelo financiero. el cual puede
servir para hacer proyecciones de la cantidad de dinerv que estard dispanible
en afios especificos y culnto requerirdn los planes formulados., este made o
puede tambien determinar un superdvit o un déficit de dinero. Por ejemplo si
ge revela un deéficit futwo y se deucide evitario, se puede optar px
diferentes alterrativas. como emitir acciones, solicitar un préstamo. etc.

2.~ PLANEACION DE MATERIALES

Los recwsas materiales 1ncluysn las 1instalaciones fisicas, la
maquinaria, los muebies, las materias primas.

Para planear las 1nstalaciones de una empresa =3 necesario ver ia
cantidad de inventarios gque =e va obtennr, la distribucion de log inventarios.
Una vez determinady las =xigerncias de 1nstalaciomnmes se deben hacer (as
preguntas camo las siJulentes:

.-« De que tamaivr aebe ser 14 pianta

2.- ¢ En ddnde se depen localizal as piantas

3.~ Tomando e consideracién la wwsrtidumme de 1a demanda v el tiempo
necesar 10 para la constiuccion , ¢ culindo debe Iniclarse ia misma.

4.- Una vez gue se uente oon la manta, dque ordenes de produccidn se le cdepen

de asigrar oS CoSUaE réjacionadids con el Transports voa la producciorn.
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5.+ Entre Jas distintas fuentes de suministros. ( cudl debe utllizarse para
ahastacer und nueva instalacién?

No sdio se pueden contestar estas preguntas y otras con el tema de las
instalaciones productivas que se han propuesto, gS1no  también se  pueden

encontrar tecnicas Utlles para contestar preguntas sgimilares.

A veces los 1NSUMOS necesarios para la operacion de_ una empresa
pusden presentar un problema para los que planean. Fuede no haber ninguna
razon para sospechar siqulera que serdn deficilentes los suministros futuros de
Daterias primas. Servicloe publicos y otros. Los posibles aumentos de los
COSLOS pueden ser und JUStificacldn para la husqueda de otras materias primas,

o considerar la conveniencia de praducirla por cuenta propia.

3.~ PLANEACION DE RECURSOS HUMANCS.

Los recursos humanos =s =1 mds importante dentro de cualquier empresa,
ya que sin ellos una organizacidn no podria alcanzar sus objetivos a la
perfecoidn.

[»3 recursos humanos no sSorn propledad de a4 arganizaciin a difsrencias
de xS OLrosS recwrsos. ya Qe bk lvan wia disoosicion wluntaria de ia
persona. LosS  conoclimientas. 1A exDeriendla. as habilidades.  ete.  son
intangibles y son parte del patrimonio persona.. w08 iemdros de 8llas prestan
UN Sl Viels A cambio de una @ emunalacisn ecordamlva y erectiva.

El total de recursos nwwpansx 2= una ordanizacldn en un momento dado
puade ser 1ncrementado. EXisten aoe farmas para tal rin: lescubrimiento y

Mejoramiento.
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El primerc trata de poner de manifiesto agquelias habillicades @ intereses
desconocidos por las personas. para 21lo un auxiiiar valilose sSon los test
psicologicos y la orientacion protesional.

En la segunda sjtuacion se trata de proporciorar mayores conocimlientos,
experiencias y nuevas ideas a traves de la educacidn, capacitacion y el
desarrollo.

For otro lado log recursos humands puede disminulr debido a las
enfermedades, accidentes y mala alimentacion.

Los racursoe humanos son 8scasas, porque o todos poseen las miemas
habilidades. conocimientos,etc.. por o tanto nay orgamzaclones dispuestas a
campiar dinero u otrog bienes por €l servicio Ge otros.

Fs deciy entre m&s esScaso resuile un recw'se mas sojlcitado sera,
astableciendose asi una competencia entre las gue conforman la asmanda que se
traduce en mayores ofertas de bienes o dinero a cambio de un servicio. Es por
allo que 88 debe de planear #l personal gue una empresa necesitara con el fin
de cumpilr sus objetivos. (este tema ¢ amailza Con mayor protundidad en el
Siquiente capitulo).

En ia pianeacidn es imporrante dgetelminar  1a cantldad de (o8 recursos
que 32 van & utlilzar &an la empresa, para optenel una mayol eticlencla de ios
mISMOS, tambdlen &S IMPOrtante  rescgvel sl oS recwrsos adlclonales  que
necesite la empresa Se pueden generar <o adqulliy y cdmo Se pusde lalrar 8sSto.

En ia planeacidn antervieng 1a a120bacidn de s ter'seS que se
espara asten alsponibles, entre (os programas Yy ounldades de ta organizacion

que lo necesite.



2.3.- LOS PRINCIPIOS DE LA PLANEACION.
[a planeacidn incluye sels principlos 105 cuales pueden ayudar a tener una
buena planeacién. Estos son:
ElL PRINCIPIO DE [A PRECISION.— Se dice gque ins planes no deben hacerse con
afirmaciones vagas y gengricas, Sino con ja mayor precision posible, porgue
van a regir acciones concretas,
Cuando no se precisa ciaramente las planses 3010 va a ser un juego al azar o

una aventura.

EL PRINCIPIO DE LA FLEXIBILIDAD.- Todo pian deben dejar margen para 1os

cambios que surjan en oste. Ya #n 1'azon de la parte amprevisible, ya de ias
circunstancias que haysn varlado despues de la previsian. Es decir tado pian
debe prever., en lc posible. los varios supuestos o cambilos que puedan ocwri.
a).- Ya sea fijadc mdximo o minimos con una frendencia central entre
ellos.
b) .-~ Provayendo cam nos de sustituc1on para Circunstancia
egpeciales. Estableciendc s13temas para su 1'4plda revision.

EL PRINCIPIO DE LA UNIDAL B DIRECCION. - Los pianes deben ser tales que pueda

decirse que existe unc 3. para vada nancion v otodos los que e aplican =noaa
ampresa deben esta d= 'a, mald coordlinades = anteqraacs que pueda decirse que
exX18ta un solo plan.

EL FRINCIPIO DE CONSISIENCIA. - Todo pian depera estar perfectament: 1Ntegrads
al 1resto de los paarws. para Jue tados 1nteractuen en corjunto,  lamtando asi
una  coordinacidn entie 1.8 1RCWSOS.,  FUNC1Ones Y actividades, 4 rin ae

alcanzar los objetivee extanlecidos.
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EL PRINCIPIO DE RENTABILIDAD.- Este principlo dice que todo plan deberd icgrar

una relacion favorable de los benefi1cios gue espera coll resgpecto a ios costos
que =xige, definiend> previamente estos Qitimixs y el valor de los resultados
que se obtendran en la forma mads cuantitativa posible.

El plan necesariamente debe expresar que ios resultados deben ser
Superiores a 1os insumos © gastos.

EL PRINCIPIO DE PARTICIPACION.- Todo plan debsrd tratar de consequir la

participacion de las personas que hahrdan de estructurarlo o0 que se vean
relacionadas de aiguna manera con su  funcionamiento. Esta participacion
constituye una de las maymws mOTIVACIONES JUe Se CONOCeN, ya que S8 siente un
mayor grado de compromisc oo 2l plan en 2l Jque 3e ha apartado el conocimisnto

personal sobre las pequefas contirgencias de las que se presentan.

2.4.- TECNICAS DE LA PLANEACION.

las técnicas mAS usua.’s para [ormular planes y para presentarlios son las
s1gulentes:
a) .- Manuales de obletivis v poiiticas, departamsntales.
b).- Diagramas de proceso y ode Fiu)o. que S1rven para presentar, analizar.
me Jorar y/0 expilcar un procedimiento.
Si.- Grdricas  de  canti. o gue  Lisnen por o op)et. controlar la e acucuin
s1pultanea de varias actividades.
d) .- Programas de muy Qiversas [OIMAS, [ero especladiente oS que se presentan
bajyr la caracteristica  J: Dre@puesto DO LINANCIAYGS.  [inancieros

PraAvdsticos.
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e).- Los sistemas conoclaws con 2i hoambre de PERT (Program Evaluation and
Review Tochinigue). CPM (Dritica Fath Methad)., y RAMPS (Resourse Allocation
and Mult: Project Schaduling). ias cuales se conocen como técnicas de
trayectoria critica, porque buscan planeas y programar en forma grafica y

cuantitativa.
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CAPITULO 3.
PLANEACION DE PERSONAL.

3.1.- OONCEFTO Y BEENEFICIOS
La planeacion de recursos humanos €S una  tecnica que permite

determinar en forma sistematica la previsidn y demanda que una organizacion
tendra.
BENEFICIOS DE LA PLANEACION DE RETURSOS HUMANGS.

— Mejora la utilizacion de 108 recursos humanos.

— Lagrar colncidencla entre =i depto de personal vy los opjetivos de la
Organlzacion.

— Facilita el vreclutam:2nto y  Seleccidn  para  scoromizar  las
contrataciones.

— Permite que =xista mayor coordinacidn entre los progragas  para
evaluar la productividad con la aportacidn del personal m4s »speclaiilzado.

— Efectuar una demanda importante sove 05 mearcados laborales locales.

— adecuar wIriCIentemente a3 actividades d2t personal ¢on oS obiet 1Ivos

futwr oS de la organizacide.

3.2.~ DBMANDA DE RECURSOS HUMANOCS.
La demanda futwra de empiealts pard ANd empresa es Cruclal para la
planeacitn de personai. Ly maycrfa de (a3 empresas mredicen sSus receslaades

ratwras de empiens en forma extraciloial.
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3.2.1.- CAUSAS DE LA DEMANDA

Las causas mAs comunes on la demanda as recursos hupanos Son:

a).- Cambios en el ambiente o tambien llamado desaflos extermos.

b) .- De la orgamzacion.

¢) .~ Fuerza laboral.

Bstos factores son comunes on los planes de empleos a corto y largo
plazo.

DESAFI0S EXTERNOS

Los cambios en =i ambiante de la organizacidn son dificiles de predecir
a corto plazo y iarqo piazo resuita 1@posible. Las causas externas mds Comunes
3s0n:

l.- Cambios =condaloos como  1a nflacidn, e1 desempleo y las tasas de
intereses.

2.- Desafios sociales. politicos y iegaies.- Estos son mAs faciies de
predecir. en la actualidad ias empresas cuentan con asesores iegales Jue
garant izan el acatamiento a las leyes y programas de accion.

3.- Cambios tecreadalcos. - Estos son dificiles de predecir y =vaiuar a
planeacion de recursos umans se ve complicada pol wa tecnologia ya Quer esia
tiende a reducir 2l empiec en cClerta Area o deparrtamentc a fin de aumentar oS
emplecs en otras (o & o o 14 operacion de computadoras) .

4.- Log campetilaotes, &2 Chn deself {0 externo que afecta a 1a aLmadtsia -
lrecusos humanos  de wm onganlzacidn ya que la comperencla hace dque o

pPraci1os bajen, que los wercados e amplien v ogque aupenten [os empledss.
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DE LA ORGANIZACION

Todag las decisiones que 2 tomen en la organizacidén afectan a la
demanda de recursos humanos. Alqunas decisiones mas comunes son:

a).- El plan estrateqico.—- este plan compromete a al empresa en
objetivos a largo plazo tales como indice de crecimiento, nuevos productos.
mercados o servicios. Estos objetivoe determinan las cantidades y los tipos de
empleados que se necesitardn en ei futuwro. Fara satistacer los objetivos a
largo piazo se tienen que eiaborar pianes de recwsos humancs que 1ncluyen ei
plan estratégico. A corto piazo, 1os pianificadores descubren que 1os planes
estrategicos adquiszren omeracionaildad cuandd Se convierten en presupuestos.
WS aumentas O requccldn de presupuestos son la 1nfluencia mas 1@por tante s
corto praZo sohie las recesidades de recursos humanos.

b) .- Fredicciin de ventas y pruduccion.— Estos proporcionan datos sobre
cambios a carto plazo en la demanda de recursos humancos.

¢).— Nuevas ampresas.- Significan nuevas demarnxias de recuwrsos humaros
cuando 43 nNuevas emprasas gue sSe 1nician medlant® Adquisicionss voTuSiones
Povocan una revisicn inmediara de  1a  demanda de  recuwrscs romanos.  For
ejempiv.  oSuabjulera  de  e3as  declslonads  pueade conducll a  una  nueva
Qrganizacion, sopre todo despues de una  fusidn o una algquisiclin,  puede
padificar radiaiment? 1as necesidades de recwrsos humanes. (2 BOGo Siml.ar @)
redizelys e empieds aaitica los niveles de capacidaaes que Se 19s exidirdn a

oS Tutwrnas traps Jadores,
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la cdemanda de recwso8  humanos. se modifica  debido a  diversas
circunstancias qua afectan & los ompleados. Los retires, las dimensiones, 1os
paros temporales, las musrtes y las ausenclas autorizadas incrementan la
necesidad de recurscs humanos . Cuando s8e cuenta con grandes cantidades de
empleados la experiencia del pasado s8iive casi  siempre como  quia

razonablemante precisa.

3.3.- TECNICAS DE PREDICCION.

las predicciones de recwrsos humanos son antentos  hechos  pars
pronosticar la demanda de empierados que tendréd una orgarazacion en el futwo.
Estas tecnicas van de [os informal a lo complejo.

Ly mpayor ja de las emprasas 3010 realizan =stigaclones casuales con
respecto ai  futwo 1nmedlato. A a@edida que optlenén &xperisncla  sn 14
prediccion de las necesidades de recursos humancs pueden utlilTar técnicas mas
par feccioradas.

Algunos metodos de prediccidn son:

a).= Predicciones de expertos.— L:is nreditcres expertos se basan
en qulenes tilsnen CcOonoclBlentus palra estimal  jag neceslaades  futuras  ae
recu SOs NUDANOS .

Mediants  la rtecnica dslphil 8@ 90LICITan eStimdciotes  a ule qrupo de
experr T los planificadores  dei departaments e e Eonon actlan comw
IN'ermedlar 108, resulen 1as «d1versas respuestas e INTorman st s Da iazos

& los expertos.
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Se realiza otra encuesta entle estcs UiLiImOS daespuss de gque leciben esa
retroalimentacion los tesum=nes v las encuestas se repiten hasta que  las
opiniones de los expertos wamenzan a colncidir  con los  acontecimientos
futuros.

D).~ Predicciones de proveccion de tendencias.- <onsiste en proyectar
las tendencias del pasado.los dos metodos més senciilus son la extrapolacidn
y ia 1ndexacidn. la extrapoiacidn se basa en la extension de los indices de
cambioc del pasado al futuro.

La indexacién es un método para estimar las necesidades futuras de
empleos haciendo coincidir =i Crecimiento dei empleo con aigun indice.

Lla extrapolacidin y 1a Indexacion son aproximaclones a corto  plazo,
porque presuponen que las causas de la demanda externas de ia organizaciéon y
de ia fuerza laboral. permanccen constantes., Estos metodos son muy imprecisos
pata las proyerciones de reocwrscs numanoe  a  large piazo. Los andlisas
estadisticos mds perfeccionadus dejan margen para ias vallaciones producidas
por ias cambros en las causas p&s1cas e 1a demarda.

: L . la_d 1 f j
humanos eon:

Aa).~ An4lisis de planeaciit Voo plresupuesios. - Las  ordanlzaciones  que
necesitan planeacién de precuSos Nuahos Lienen  pianes we  largo plazo vy
presupuedtos detalladus. Un wstudlo de o3 oresupuestos e an departapento
revels las autorizaciones F1NAncCIeras P a Contratar més 2mbinrads.

D~ NAi1S1S de nuevis eIl d,  Rafilere que aS Sxpertod Aastimen las
macesidades de recuwrsos numans A Daltir de LS requerimientas e la emprasa

que raalizan operaciones 21m) . es.
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C) .- Madelos de computadoras. sSon ana Serle de fOrjuias matemdticas gue
utilizan simultdneamente la extrapciaciadn, la andexacidn. los resultados de
encuestas y estimaciones de las cambios as ia fustza laboral, con el fin de
calcular las necesidades futwas de recursos humanos.

Con el tiempo se utilizan cambios r=aies de la demanda de recursos para

perfeccionar las f&rwmulas ds la computadora.

3.4.- OFERTA DE RECURSOS HUMANCS .

Una vez que el departamento de perscnal  efectua las proyecciones sobre
1as demandas futuras de recurscs QUDANOS. €] 1nteres Serd &) de cubrir (as
vacantes proyectadas.

EX13ten dos fuentes ae orstla:interna y externa.

Interna, osta formada por o5 empieados actuales a 1os que se puede
ascender, transfer:il « degqradar con =] fin de sarisfacer las necesidades
esperadas.

3.4.1.- ESTIMACIONES DE LA OFERTA INTERNA.

Log planificadores 2rectuan aw audltoria de la rfuerza laboral actua:,
con el fin de valuam 1as aptitudes as (05 empieadas. Esta informacidn pRrmite
a o2 planeadores ansSIdnAr TADaiAdCrer  eoDeCiliod pala cublll VACanteas
futiras. Esas asignaclones olov,zlohales Susien ragistral 3¢ en Jna mafica J-
sustitucionss.

INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS.~ iU inventar 1o de FecursSos NUbian:s.
permite conocer  ias  edfwl bohadaS ablioedades,  SUheadLIRNLOS. INtersgses.
actuailzacion en o rrakaxs de cada uno de Jos traasadores de tal mans a

PUSIAN cubrir oS pUeshos Jue vavan gquadardo vacantes ya swa por renunclas oo
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por expansiin. Ademds permite planear los cursos de entrenamients Necesarios
para hacer frente a las necesidades futwas y presentes de la eapresa.
El 1nventario de personal esta colpussto por oS Sigquientes Aspectos que
pueden ser:
— Numero de personas en cada departamento.
— Edad de las personas.
— Actatud de las personas hacia su trabajo v hacia la smpresa.
— Nivel de eficiencia de las personas,
— Obletivos persorales.
— Nivel de conocimientcs, habilidades. experiencia de las penrsonas para su
trabajo y otros trabalxs.
— SuSti1tutos potanclaies para cada puesto aentlo 1l la emprasa.
— Sustitutos potenciales para cada puesto fusra de la empresa.
— Tiemp> necesario para capacitar los gusfitufus potenclaies.
— Indice de ausentismo para cada Area.

— Movilidad ascendente del personal.

Urros datod que se Cconsideren Necesarios para ia empresa.

Lnoanventario cataioga la capacidad y a3 aphitales de caua smpleado.
SdeDd3 PrOpIClIONA & L3S eXpertos un panorama ~ompd oeto ae la capacidad con gue
cuella ta fuerza jabmal de la olrganizacion.

Fara que Sean dtlies de lOS  INVenRtarios  me elen Je actuaslar
rerredicamente. No actuaiizar los inventaring de aprituces puede provocar  que
P02 eapleados actuaies Sean INOrados Clairls e D eSonien VAcantes e empleos

aentin de la organizacion.
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Auditorias de recursos humanos.- Estas resumen las aptitudes y a4
preparacion de todos y cada uno de 105 empleados. Cuande o refisren &
personas Jque no ocupan puestos de gerenclas. las auditorias dan <onpo resultado
inventarios de aptitudes.las auditorias de los gerentes se  denominan
inventarios administrativos.

3 aspect s que 1NCluye un inventario adminlstl-ative Son:

Cantidad de emplesdos supervisados.

PFresupuesto totai administrativo.

Debares de los subordinados.

Tiprs de eapisados supslvisadios.

Capacitacidn adininlstrativa recibida.

Deberes administrativos previos.

las graficas de reeamplazamientcs.- son representacionss qraricas de
Jqulen SuStltulld a quian, &n 8l caso de que =2 Drodlzca WA vacante de empian.

La potsnciaildad de reempiazo  2sté formads por dos  variaples:  ei
rendimiento actual y ias pogibiilidades de ascenss

El deparramento de personal  pusde o onTriAr 4 &@gas sl UiAciones
medilante 1a aplicacyin de prusbas pS1CcorhIllAan ANNtEVIStas y ol aetodos  de
resmpiazo de evaluacion.

La mavoria de ias empresas SUllUishictel!e el Tad oo Para Jeiloarge

a la planeaciin deta.iada ds 1os o

NGRS =les e Coiiputal ledal sus
registros de perscnal. InCiuvenao datoc e ardl1Ell e empleas 2 Ivenhtal oo
ds o rscuwrsos numand3. A ContlnuAac M., keiAante  an SI0pLe prorrdba . de
computadora. s pianiticadores pueden STmbdial resumenss A VeemDoalo cada

Vezr que ae presents und vacante de empieons
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3.4.2.- ESTIMACIONES DE LA OFERTA EXTERNA.

No todas las vacantes futwras pudsn ubrirse oon los empleados actuaiss
510 Que recurren & las parsonas fuera de la organizaciin.

Necesidades externas.- El crecimiento de ia empresa y la eficiencia del
departamento de personal aeterminan la necesidad de las fuentes externas de
recursos humanos.

El crecimiento es responsabie . orimordialpente. de las vacantes existentes en

e

el nivel de ingresos. Una empresa de crecimiento rdpid. rendrd md4s vacantes
nivel inicial. la cantidad de vacantes de otris niveles depende tambieén de ia
medida en que el departamento de persondal ayude a 1os empieados a desarroilar
sus aptitudes.
SN0 8@ Anma a 98 trapaalaes para gque las aopilen.pueden no estar
capacitados para ocupdr 1as vacantes cuando estas se produzcan.
Andils1s dei mrcadc 1anporal. £l #xito que tenga el departamento de
personal para encontrar nuevos cipleados depende del wercado laboral. Incluso
cuands los  indices a2 pesewcaso 3edn elevados. auchas wvecss es diffen,

erCONLrar ia pPersond acsetuata

Sl cual Sea e e 0e e eememDled, JAas Necen plades exterras Se deivi,
337 131acel’ atrayerd. 3 j=! S0Aas Ja- L1EnEn ol traba o,

A ta larga 21 wreces: local volag terdencias denoqpaflcas vienen oo
Efect0g DA IRPOYLants o0 oo Mol cados  1a0races o PUOagresa LOocal ang Ve
163 actitudes y 103 ko e Y edIMlento de Ja eomunniad

Actitudes de a4 comdarivi, As actitudes ae ga copunidad ramblen Alectan
& COMPG 1IN del Dercad) pdasll dr . Las ActlUades contrarlas al crecimiend o .

A LAS  Ampresas bueden 4 ovilar e estas Se Lrasiaden @ OUras  Areas ..



reduccion de la cantidan de emplexs Significa une perdida de trapadjadorss de
la clase media.
Demogratia.—- las temaencias demcgyaficas son olra variable que a largoe

plazo afecta la disponibilidad de personal exterto.

3.9.~ APLICACION [E LOS PLANES DE RECURSOS HUMANOS .

Una vez que se estimpan ia oferta y la demanda de recursos humanos,
ueade ser necesariong efectuar Jlertos ajustes. Cuande la oferta interna
sobrepaga la demanda de la =mpresa,  existird un excedente de recursos
numanos. La mayoria de i8S siupreasas  respondsan A 108 excendentes  oon A
rongelacion de las contrataciones.

Los paros . gue 3on .na penilda temporal deé =mpieo se utillzan rambien
en i casc de excendertes a CurLs plazo.

S1  las fuentes 1nvternas ine pueden satisfacer las necesldades de ia
SIganizacion, ex1stird una =3Cascl de recursas humanss. para lo cuai se deben
pagar #n 1os procesce o cptencidn de personal en el exterlor voencontlat
fuevos 2mpieados. Lo plaror,canores pueden urillza el proceso de Ampies
MLRINDS; D Sead,  Dilen e lual SLE @Sfuerces para quée 108 =hni2adcs
desarrollen 108 conocimisins e s capacidades v las  actitudes  que  we

nacesiten.
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... TEMA: LA PLANEACION DEL PERSONAL DE  UNA MICROEMPRESA DEDICADA A LA
VENTA DE POLIO ASADO Y EN CRVDO.

4.1.- ANTECEDENTES DEL BUEN POLLO.

Ei Buen Pollo. asi dempominado por su propietario el senor Raorel
Perez Castelan, con el giro de venta de poiic asados v en cnxdo. lorcalizado en
ia poblacion de Nueva Italia, Mich,. fue tundade hace aproximadapente tieg
aftos . A la fecha este neaocio na incramentadn sz ventas, vy 23 el unlod en la
poblacion que cuenta con mAS clientela v reconcCimienTo  ante &  demds
COmPetAncia.
Ei Buen Pollo, cuenta con doce trabajadcres. aunque no todos trabalan en
@i esrablecimiento. sSine que sojamenrs cinco trapajadores. los cuales tienen
las funciones de: tres de vlins se desempena en la cocina. v log doe restantes
en =1 asado del polio: los otros siete trabajadoes desempenan sus lahores
fuera del establecimiento. en inde @5 e =] 03 reailzan 1@ runcion de venta
de poria en crudo y destazace voos restanfes se encargan de la matanza,
desemp,umado vy destaadern ae: o LoD en i aomicl o particular  ded
propletario. ESte Negoclo & 2ncienila asnfro 32 la crasificacidn dey sector
3erViclo. e odeci)y su funsidre s el ol Cle Yo SeEVICLG,  al nablar de
comet C 1 se refiere a la activiaad que desemperia Comd brovesdor de onras
poblacionss como Jo @S ) Adiaie, Jaralings. Moreios. Jhuumuco.  Gambalra,
Intierrnilo, entre otlas . dicho e Tecimianto asclande a 1a cantidad de 1wl
a S0u polios  a la Seware v o delerirse de a4 activiaad servicio .o o§e

reflere a1 Serviclo que Orlinla a o conunidad as e venta de pollhs asago. daue



g€ considera un restauwrant pequen. Las ventas de poilo asads y en crudo
wsollan entre 70 y 150 pollos diarios.

El principai proveedor des Buen Follo, e jocaliza en la cludad de
Morelia. el cual io abastece de pollo #n pluma dos veces por semana v cada
abastecimento es aproximadamente de seis tuneladas.

la constitucidn organica ssta compuesra de una manera muy sencilla,
donde la autoridad principei reside en ei dueno.y de | dependen todos los
trabajadores, se puede uec1r que los departamentos =xi3tentes en el Buen
Poilo, am: cobranza. cocina.  atenclédn del cliente vy un  departamento
dest1nado al asaderc de poiiw. por Otre aado en su domicillo sé =ncuentra la
actividad de la matanza. veshueacel y destazadero de pollo y toaas estas
funCi1omes Se encuentran en wn sa.o Jepartamento.

FOr oOtro lade =xi1ate oonstantemsnis wéh rotaclon de personal. debido a
que N reajlzan adecuadaments SUS Funcios Y DUChas veces no cuentan oo ios
conacimientos que exige la empresa ¢omd [0 eg la habilidad, experisncila para
desplumar, destazar pullo. aasmds 21 conoclmlents del man®)o de 1a bascuia,
BANS D de OPeraclines AvILMe! 1tad, v TOAD 2iic e cCasiona al auerio una
p2dida de tiempo va aue Lisne Jue =2Star contratands personal o obrindaries un
AdiesStrapiento  para  gue  teadloeh SUS U l0eS. aulmbds de aoStraries  y
engelial 163 4l mane)u de 145 e Dadullidrlas SxISTenies SO 1D esS la pesadcra
vora lemoladara. @stas se ehcucttlan oocas 1Dadas o s. aoulcl o dei cnetio, es

Geryoen 2l departamente de o patanca. desplumaders y destazaders de poilo.
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P R O BL EM A.

¢ PORQUE ES IMPORTANTE LA PLANEACION DE WECURSIS HUMANGS: .
la planeaciin de los recurscs humanos ayuda a que se cumplan los
ubjetivos de la empresa, ademas permite al departamento de personal actuar en
forma proactiva y no en forma reactiva. Los planes de recursos humanos sirven
como quia para otras actividades de personai. tales com: la obtencion de
luevos trabajadores v la aplicacion de un proprama de accion.
De tal forma se deben 1aentifirar jas necesidades de empieados a corto y

1arge pilazo por medio de la pianeacion.

OBJETIVO GENERAL: analizar quien realiza y como se realizan actualmente
las actividades comprendidas en la planeacion de recursos humanos dentro de la
microeapresa.

Sugerir una plameacion de recursos humancs que se adecue a las

necesidades de la microeapresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

-— Identificar la situacion de la empresa en cuanto a la oferta y
demanda de personal.

— Analizar como se lleva acabo el reclutamiento y selecciéon de
personal .

HIPOTESIS:

El no contar con una planeacion de recursos humanos perjudica el

funcionaniento de la empresa.
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rara la realizacion de esta  Investlgacidn s recuwrrlo a los
SIQuILntes metados de reacoiscclin de datos 02 cuales permitasordn detactar
fallas en ia plancacidn de personal y dar sugerencilas para resoiver este

problema .
4.2.~ METODOS DE RECOLECCION DE DATOS.
Lus metodos aplicados para optener 1a Intormacldin necessaria para cubrir

los abjetives pianteados deade e principio fusron:

i.~ LA UBSERVACION.~ Este meroan ayud> a detectar .as fal.as yue se

tlenen on 21 persond. 2x1Stente, para anaiizar S1 este &3 Suticlente O es
limitade para realizar ias acrivigades a2 a4 empr<sa. Adsmds 3= obtuvo
informac1én sobre 1a eficiencia del personal. @3 decir  se observe  como
realizaman sus funclones detectants S1 0N wlecuadas O . TARDISN Servio para
reforzar ia informacitn obrenida de (a AnLrevista

Z.-  ENTREVISTA ESTRUCTURADA - Ecta @ apilce  ac duers  ae  la

DICYOLMLYREA, 0N 1d PINGEL Q@R A L reree SR macidn de comy Se reallza y
COMO 3€ | 1&Va @ CAND 1a Poaneac il ae pane o aT GulhdngsS ACTUd (hente,

4.3.- RESULTADOS E INTERPRETACION.

La entrevigita «structwada s¢ apiicd o, duene de la microsmeresa CEl
Buen Foilo”, con la finallaad de oftorer  3nlad WAchsn . e permyUio dar
raspuestas o alcanzar ¢l oblet1vo generar oantsado.

T teda a traral rae Sobre sa Caneacrdn 321 personad.
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Toda esta intormacion s1rvid de pase para nater SWIENencias Sobl'e Como

debe de wiamsar Su personal para  CLTeNer  WE MRS resi
rendimientos en sus actividades.

La entrevista que sSeé aplicd fue |a siquiente:

ENTREVISTA ESTRUCTURALA.
1.~ (Sabe 1o que significa planeacidn de personal: .
R.— no sabe lo gue significa, y desconoce el término.
£.~ (Actualmente guien ésta a cargo en Jdeterminar =i personai
en un clerto perindo . asi como de reciutar v Seiec suhar?,

R Actualmente <z el duefo.quien Se &ncarda Le reaiital esta

Ladbaz Yy ayolrs

qQue B YA oAl

actividad .

3.~ (Como arecta i incremento o disminucion o2 venras en sl personal;.

R.— Este hecho para el duefid aparentemente (X Aleclsy, vda que

nane la 1 mismo

personal. séio en ei caso de que 9l, astime que Va a ver muchas Actlviaages

contraté una v A0S personas para auxlllar en las actaividades.

.- {Se cuenta con algun documento O manuay de cran zacion. e

la estructuwra de la empresa, Asl cumo s et
reaiizar cada s G

K = No.no §e cusnta COM NINGUN MANUALT A2 SHganitas oin. i onpo

muestye la cantldag cle persondal . @ LU e e el jas

deben de reailzal cadda U,

Yoo (53R tlene ab JNVentarlo de persona. .

K= N, o Se cuenta con NINGUS INVentar o

6.~ cluands nats TAta un trabalaqor odiste oo que o

actividades?.

1 cuas 1o muestre

perfries v actividades a

documento Qe e

ACT IV LdAdsS  que

reeiplace  en sus



ROTOSRMN, gL duelio 81 Bxiste otro trabajador Pere &l proceso de act 1vidades
g2 lleva mas lento v existe Un acumliamlento de LrabaJos

7.- (Como s ileva acabo ia contratacion de personal .

K.— Se lleva acab de una manera muy sencilia.ya que para contratar personal
no se o Bxige que conozca la actividad que vava a realizar. sino que
solamente se e da una capaci1tacidn en Lo que vaya a realizar. 1o Unico
indispensable es que tenga estudios mimimoe ae primaria.

8.~ {Con reguiaridad 8¢ contrata personai:.

R.— Muy frecuentemente se contrata. debido a que ei personai o cumpie
adecuadamente sus funciones

J.~ (Se es brinda a 108 empleacss caracitation L, adiestramient.. para
realizar sus funciones’.

k.- 31, s¢ (es brinda 1o 1ndispensable para ~ump:1r CON SUS Lrapa s,

10.- (Como considera e&n porcentale. @i cdeseppeli de o Lrabajadoras  al
pomento de realizar sus tareas?.

R.- I el 4rea de DATANZA . deSPiuDAS: O it Lyt S8 COnSldeta enon k. aebido
A gue No o838 utllizan 108 equIpIs eNlzt-nter oroan (OUR, peraue e oo Saben
MANE)ar a 13 pRrfecclon, En el restamant. Teo S KiRra un oln, Lordque a vecas
ne desempeiian adecuadamsente ias [UnNchones

Lo Jldue AspectosX IREEYNOS DOm0 wlet fae o Tec AL el B Sl o afer e SOl -
Ro— LS aSpectons @xTelTass qQUe AI=CTAL 0 Lofon e I TulieS 1 R28Dect 3 03 GelBalklad
de perscnat ceon: @l comportamlento de ca detianda e polins L en jas Saacas ae
Semana santd, Leses Qe BAVe. Cunlo. Y Vacao 1l navidenas. el as Cuaies se
venden mas y por o LARLO se Tlehe Jue cunll Ala BdsS pelSolads Qe aen apasto a

asa demanda y que esta i Sea apSolviadd [ LA JOMPEtancla LS asbectus



internos gue afectan 23 la compra de maguinaria, va que s dele de capacitar o

contratal pelsona. para que & Lans e,

INTERPRETACION DE LA ENTREVISTA.

Con base a la informacién  obtenida de la entrevista aplicada al duefio
de 1a microempresa. se detecto que no Se realiza una planeacidn de personal.
debido o que es wi euaministrador empirico v pa o tanto ftiene Limitantes en
conocimientos ds adminlstracidn, en este cass no sabe y o lleva acabe
actividades a4 planeacidn de personal. Otro aspecto  que ssta afectando
& 14 empresa an cuanto a perdida de tiempa. dunero vy eshuerdo 25; ta alta
Yotaclon de personal que Se tiene al mpomento de e Cuntar ool un peril. para
cada puesto o actividad Qque se debe de l'eAaiiZal . 1o Se cunlrata ersonal apto
para legemperiar esStas  tareas, come  consecusncia =l desempefic de  ins
Trabejadores sea dan /0% en el drea de la matanza, desuiumado v destazaderns de
polio, ya gque Do utlilzan al mAXImO 14 capaciaal Instatacda de (4 magquinaria
2X1Stentes und 0 @ (A peiadora Y ia remiaddra . e €1 NGO que Se tiene
al mane)n de (ax mISLas. Y eSTO NACY Jue =N 2[ocas &, Gues Se i0CYeERdntan las

Wt ja delalid ANIStente,

vantas sno Lenda .ue TONtratar personai pala cuea
OUrd aspects que T ODERrvO #8 que  cuandc SNISTe AauselT 1S5 del personal las
ACTIVIAAdRs Gus 12a1000a0a 1A PRrSONAL U Tait. . caS TISe O [ean A oL
LlaDaador VoSt caaalona lennitud en el L ooesc G S Ve lo O Ul descontnod
~rEjas ACLIVIaades oaneadas . ASIRISDO vone 0T el L as Ladtar de el S0na.
COMO A @1 AT idne. entermedad. muerte. Gl S LARildico ol DArte del

trabayady . shia onleapian oS dias de s alo
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For otro lade no se Lienen bien detinidas las actividaass o teailzar  de
cadda W de los AmMpmadns. YA QUE Todos FRallZan pocd e Lodas asd actividades
que 1nvolucian la patarza, pelado y aestazadero de paiio,asi oo 1a atenciadn
al pablico. asado da polio, y por lo tanto no existe uia coordinacion de
actividades o especificaciones de funciones para cada trabajador y esto puede
generar fugas de responsabl]idades.

Esta maia comrcinaclon de actividades y/o definicidn de  que | personal
existente sea limitado. demdsiado y en éste caso al tener demasiaqaoc personhal
wcasiona un aumento <n 9l costa de la mano d= obra.

lAa contratacion de parsonal 8- reaiiZa de una forma muy simple. va que
no ge toman en cuenta Jue sSe tengan nabliudades o experiencia stio se e
contrata v se e ersefa la attividad & 1egiial Yy asto ocasiona rsardida de
tiempo v puchas veces el proceso de servicic no e realiza rdplaamente. Esto
oCWYe frecuentempents ya Jue 1O€ frabajaores Son eventualses por e desemperiar
adecuadamente sus funciones.

GUIA DE ORSERVACION.

La aita de opsevacldn tus ta Slmaeis e

Observar «old Se 11RVa CADD 1A Pedacila vl ae (aS TAreas o parts ae
bos trapadador=s con =1 objets de comownal 1A Hlorlmac idn - e Fecabno onn

Q s Ve 3 dal IeSDlestas 4 14

el duento de Wk Daiwra GDJELIVA va Jde A
hipdtesis planteaaa.

LOS Aspet 35 e S OLServardl, oard Vel koo oZid QTECLAlRD el [0 1acer
una adecuada planeacidn de Yecuwr@os NUDADes TEraoi 0o SIUIent s

— Se obeel've coRo 108 trabaaccd e3 2 ea, itan Sie tareas,



— Se observo como se da el ausentisme. y duleh cubre las actividades qus
aste debs de realizar.

— Se observe como =i personal contratads na !lene axperiencla y #sta
Limitando y retrazando i trabajo de SuS Ol O LoRpalsl OGS,

— 3¢ visuallzo come (8 trabajador es male jabanh la Bagulnarila existente
y 51 la utilizaban al 100 % su capacidad.

von hase a la omeervacisn gur 3@ hizo sé detecto que o3 trabajadores al
realizar sSus tareas las reaiizaban de una manera muy jenta, ademds des que en
el departapento © A&rea destinada a la matanza. despiumadero y destazadero de
polio no utilizaban a; (UL 8 rapacidad de a maquilnar la =x1stente Como o =%
la pziaaora y la remojadora, las vuaies tiensn al S Lnientes capacldades; La
Pl lmenra con una capacidad de ocne poliog Yy la sequnda tlene una capacilaad de
doce pollos y g6lo la utiiizan aproxibadamente en un 60% o 70 %, por el miedo
que  tienen para manedarias. v ono Son 1o Suliclenrtemente  capaces para
utllizarias por carecel de nabllidades y experienclas.

Jduando existe ausentisms  d¢ aiguid persina as actividades que el
reailza las tiene que Cud iy otpe rrabaador Yy o azimishe estée desculda sus
actividades y esto vailong asnlitud en el deseldieno Ge a3 tunciones v oana
saturacion de las tarszas.

BN ogereral Se sl Jue -, el SONAL e Coic e e 23 apto para ouiwil

jas neresiuades de A s eelite e o Tee 2Ctal el nyln L IS e Cur )Y oS
frusStad ex1stentas.  dero . ke Do Se o dahwe s ninquna o politice e

Contratacion,
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L ONCLUSTION ES

Una vez ananizans la situaclon actual ae ja microembdl »sa.en donle se
encontrardr.  fallas en ia planeacidn de recursos humanos, v esto nace ver |a
IMPOY TANC IS e results wnocontar cof Wia Oiabwac 1A adecuana ds persong . va
que e5ta planeaclin permite a4 que Se cumplan 1 objetivis de ra empresa,
asimisgmo S1rYve como guia para otras actividades de personal. taies cows la
obtencidn de nuevis trabajadores o ia aplicacion de un prograsa de accion, de
iqual forma es de gran ayuda para el buen funcionamlento de la empresa.

Asimismo wsra invest1gacladn permite comprolar la hipdtesis pilanteada:

“EL NGOOCONTAR CtN UNA - PLANEACTGN DE REURSG HUMANGS fERATDICA EL

FUNCTONAMIZNT DE LA EMPRESA™.

Fuest.o que a-iilao & que la microempresa "I buen Folio’, no cuenta con
wna ajecuada  pianeacidn  de recwsos humanos, gensranaiae  un wal
aprovechamiento dei mismo, 98 decir. a veces les resuita 1nsuficiente personal
para llevar a cab) las actividades de .a empr=sa. v €n 0CaAS1ONES les resuita
un soprepersonal, puesto oue. existe mds perscnal fue actividaass a reatizar.
Ademds de gque oy pEISONAl 88 Yesiste 4 o CAMbloSs (RCcnoudIicos,  Ya Jue
prefleren ealizar sus actividades manuaiiercss gue r1plZar aa hacpinariéa

ex1Stente, v oSl pesiila QUE A VECES Sn DRECES]Te Bds PElSONas DAara poevar a

Ca 1as AcTIvidades del negocio.

Fea wfloo vl fal@ cofmrartaAr el s g se be Pecilleinet esTiaiyos
LANIMo: Q9 L IMal 1&S RI0 Sol DERCESAr ia A SR dele L s Daplyadaden, Y Jus ge

133 brinda und pediena CApacitacion deocome deben e leailzar ad acividages

y &3tO genera lentifud =n el proceso de Praducclig v Servicio.



Ademis de que se connata personal muy Sequids debido a que el personalt
contratado o cumpie Conn as eRpectativas de la microsmpresa, es decir no
realiza adecuadagante las funtiones como las espera la microempresa O muchas
veces por el desinteres Jue musstra el trabajador en aprsndsr ias actividades
correspondisentes.

Asimismo el patrdn no Liene previsto las ausencias de un trabajador y
estc  ie ocasiond retrazo on el trabajo que este debs  de desempenar y una
acumuiaclin de trabajo para o1 personal existente.

No  considera algunes cambilog gue pusden ocwtir en ia organlzacion,
SOl aaento Q@ actividades ai introducir un puevo producto, o INCrementos as
VANLAS o eXPAnS1in 1 |a 0lrroempresy .

As1mismo (v CUentas oo un manual de organizacion y ae procedimlentos,
que les 1ndigue A los trabajadores las funciones que Se reailzan en cada
puesto v COMG 2= Goben de reallzar dichas actividades. esm por eilo que se le
reconier da I reallZachin de 1OS manuales antes menclodes s, Para o @)
Persony: Landa « laramente estabiecidas las funclones gue debs reallsal Yy oA
BANSE A de 2edanlzarias Yy con esto Se aproveche mejol el personan haman.

famolsn Se = recomisnda elaborar un inventarie Gs persopal. con La
firalidad de que (e roporci e INFOIHACION SAe € pelsSola =Xistente, aolr»
COlpC I Rntos. tabn 1 idAadsa, aper1ancilas y Actitiedes que tiepe cada persona.
aleBas Lo Qs DEADDE Wia VLSION del DErSondl que ol oaTupar i vacanie
ERISUENLe el e CONLO Y LANTT Az,

AT Todee TARLLEN TR GUObA C 10N INTOIWACIAN SOOI i e T TAL e e e

IWCeEila pard OGPl SUS DeLas DROpUestas,



POr ultim: se iiego a 14 conclusidn que la hipotesis antes prant eada fue
comprobada wa que al no taner una adecuada pianeacidn de parsonal Do we

obtendl an weores resuitados en la realizacidn de actividades.

o T
o Sp®
6\\ ‘\ \!‘
N\'g



—RECOMENDACIONES PARA LA PLANEACIGN DEL, PERSONAL.

Fara tener una pianeacion dei personal adecuada ar ramano de la empresa
y & sus necesidades. se recomienda:

a).- (ue primeramente se e =labwre un manual ae orgarnzacion donde se
inciuyan ios objetivos, politicas y ias runciones de cada puesto, para tener
hases sustentables sobre los puestos. funclomws y perflies de puestos gque
requiera la empresa, con la finajidad de escager al mejor candidato y un
me o1 funcionamiento de las actividades.

p) .- Se recomenda que cuandu Se rrate de planear o pronosticar a corto
<ojaro plazo las necmsiaades de (»1Sonal, 23 necesar 10 que se contesten las
siguientes preguntas: .

L.- (Cual es el mirumo de personal que se necesita para cumplir

metas’:.

A= (Que cantidad de personal. por nipo. 32 necesita  para  cada
temporada’t.

5.0~ (COmo @ deis: e matrioair &l personai .

4.~ ¢ Qué clase de entrenamiento requlers:.
F.- ¢ Cdmo se depen e Loasnar 1as tareas a nin Jde que  proporsionsn
tanto praductividad como una =Sallslasclon Daxma’.

A= . COmG Be deDE e 0 MLEATAL Y SeeCCTONAl as DeElSonar a tin de
ShElwr BAYOles 125U, Lad o

VMmO DU el e ey Amblete Tidasa o

Estas préanmbtas Sl e G ah 1o blad va e mecdianie e 1asS S Gl
planear’ wy pErSOnd. deelesar oo lena Cada Cemporada e velta, ooly los

CONATIBIANEOS, nainiidaies. woia L01AS, 0T ILUASE U AR de Teter esas
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personas para cumplit <Con as oetas puopuestas, ademds de  como ge debe
distribuir el personal a fin de obtener me)jores resultados.

Faras cuestiones se depen de tomar en cuenta cuande @e trate de la
demanda de persoral a corto @ largo plazo.

Una ver que se efectus las proyecciones sobre demardas futwas de
personai, se procederd a consuitar en =| 1nvantarlo de persona: para cubrir
esas provecciones de perconal. para v cual sSe requiers 1M LEeRntar  un
1inventario de persoral .

El 1nverrario de personal recomeniads para la empresa es3 °i Slpaente:

1.- Napers an personas en cada detartamenta.

<.- Edades ae ias parsonas,

3.- Acritixl e coda persona nacla su traba)o v nacia la empresa.
4.~ Nivel de aniclencia de caaa personpa de acuerde 4 ias normas
estabiecidas,

H .~ Ob)etivos pel sonaies de cada memnro de la empresa.

B.- Niver de conocimlentoss, Nnabpl.idades, experiencla de cada perSong

para Su trabad. Yo olros trabaoos

V- Sastirutos pohenclaes fara Cada puesto dentro de A empteta

(.

- SUETITALOE pOTencléres para cada puesto fuera de la emmesa.

G Tleis feecesal 3o pala canac] Tar oS SUSLITULOS DOTonC et
VoL Indioe de ausent 1S para 3. A praguctiva.
Llo- ROTA I e persinaL.

12~ Onpve vatos gue se colsider er necesar1os para 1 duen
Bl anventario e recuwrsos  palatos. va permini: Lokt L

expel1encias, hanliidadss, Conoc inent o, rereses,  actuailLoac L en A
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traba)> ae cada ww de 108 trabaladores de rai panera Se o puedan Cubrly oS
puestas que vayan quedarndo vacantes.

Fetuite planear las cursos de enlrenamlent. [eCesar1os para hacer frente
a las necesidades futwras y presentes de la empreca.

Usa vez establecido el prondstico de personal Jue Se requiere an una
gpoca determinada del ano, se depen de comparar con el 1nventario. De esta
forma se tendrd wi panorama dei personal que Se rnecesitard . de 1os que Se
padran oprenerse fuera de la emprasa y o que esta tlepe en 1a actualidad en
materia d= recursos humanos.

Fara complementar la Lhareacidn de rersonac Se recodlania realizar
prliticas.  procedlmlentos, que delen  aSstdl enconcerviancla  con (os  planes

generaies de la empresa.

POLITICAS.
3¢ tendr&dn que realizar poidticas ern Cuanto a::

a).~ Politicas ae contraracisn.

Ly .- Politicas de seiwus o e feeridin
clL Politicas de aiaciorinms Vooomi e LA LN dey e Nonal .

g~ Politicas de saian e

PROCEDIMIENTOS PARA FLANEAR LOS RECURSOS HUMANGS.
Cost PROCRAIMIANTSS 35 e e A A RANEra df LRl a8 CoSas. e este

Sootrata de Cdmo S delec el e teRr oA e SeeCTL L U pasas SeLur.

a il Que 2 puede woomenaar Lo S.daaent:
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L.- Analizar las condiciides actuales y rutwras del medio amiiente
axterno com: 1rternd y proyectar jos plarex de cracimiento.

<. - Determinar las necesiuades de personal para satisfacer o pianes de
desarrol lo de ia smpresa.

3.~ Analizar el tipo de personal gue e tiene. ver, sSus haolildades.

exper 1enclas, actitudes medlante consulta del inventario de recursos humanos.

4.- Analizardo al personar que  Li=ren detenddamente defectar sioes
suficiente o 1nsuficlente para la época planeada.

5.— 51 es suflciente =i versonal hacer planes coh 08 que se tiensn,
come A Tapacilaclon  pars cubrir el perfil. del puesto,  casie ContrAl Jo
recuryil’ a las fuentes @8 reciutamlenia Yy Selaccionar  aquel el sofiég Jues

cumpla con iof raquisitos estabiecidos (perfil del puesto). contratario =

Inducl io al trataldo.
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