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T k OD U C ION. 

Las oidanizaciones son unidades sociales creadas deliberamene a fin de 

alcanzar ub)etivos específicos, para ello cuentan con tres tipos de recursos 

los cuales son: financieros. técnicos. materiales y humanos. El administrador 

debe buscar la conjugación óptima de esos recursos a fin de que el objetivo 

de la empresa de cumplan. Ademas la oidanización se considera un sistema, es 

decir ura serie de elementos cuya interacción dinámica e influencias 

reciprocas le hacen conservar un cierto estado mismo que se altere cuando 

cualquiera de los elementos sufren CW11.106. 

¿Porque es importante una planeación del personal?. 

La planea Ion de los recursos humanos ayuda a que se cumplan los 

objetivos 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 aula para otras actividades de personal, tales como la obtención de 

nuevos trabajadores o la aplicación de un programa de acción. 

Ele tal forma todas las Jraarasaciones deben identificar sus necesidades 

de empleados a corto y largo plaz,:, ppr medio de la planeación. 

LOS conocimientos sobre le planeación de recursos humanos son útiles 

tanto en las empresas pequeñas como en las Tandes. Lee muestra a las empresas 

pequehas los problemas de los tessa~ humanos a los que se enfrentan cuando 

se amplían con rapidez. 

Las grandes empresas pueSen obtener beneficios al conocer la planeación 

de empleos porque revela metcdos para que las funciones de rereonal sean más 

eficaces. 



FA por ello que el principal objetivo de esta investigación es analizar 

quien realiza y como se realizan actualmente las actividades comprendidas en 

la planeacion de recursos humane dentro de la microempresa. Además sugerir 

una planeación de recursos humanos que se adecue e las necesidades de la 

microempresa. 

Ademas de otros objetivos específicos como identificar la situación de 

la empresa en cuanto a la oferte y demanda de personal. Analizar como se lleve 

acabo el reclutamiento y selección de personal. 

La hipótesis planteada para esta investigación es que el no contar con 

una planeacion de recursos humanos perjudica el funcionamiento de la empresa. 

Lucha investigación resultó ser c'omnrnbada 	la 	 anr_en 

planteada. va que se obtuvieron resultados de que la Micri.jalln2 	r (1,entú 

con una pianeaciOn de sus recursos numenos y esto le genera mal bincionamient, 

en las actividades. es decir que existe una rotación de personal debed<,  a que 

Ice trabajadores no realizan adecuadamente sus punciones y no se obtiene un 

buen rerdimiento por pene de ellos. 

Pala ubicar el tema especifico e tratar, esta investigación corota de 

cuatro capitulas. 

El capitulo :, contiene aspectos generales de la embresa. 	su 

clasificación. características. además irontiene aspectos de auministracVfi 

general. En el capitulo II, contiene aspectos de planeación. concepto. 

importancia. ENCUY:S,)$. elementos. Y el capitulo II, es un apartado destinado 

la Planeación de r~,.na: o bien de recursos humanos. donde es aqui donde se 

obtiene informac para realizar la investigación. es decir se analiza con 

mayoi proiundidad lo p.aneacin de personal. y por último existe un ~tolo. 



3 

que en este caso es el capitulo IV, destinado para el caso practico, en donde 

se encuentran loe metcdoe de recolección de datos. interpretación de los 

mismos, propuestas, y por último las conclusiones . 



CAPITULD I. 

LA EMPRESA Y LA ADMINISTRACION GENERAL. 

1.1. CONCEPTO DE EMPRESA. 

CONCEPTO: 

"Es un ente económico 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. (Rodrlduez. 1993: 57)-. 

1.2.- CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA. 

Las caracteristdcas de la empresa son: 

a).- Es una persona jurídica, porque es una entidad con derechos Y 

obligaciones. 

b).- Es una unidad económica. 

c).- Ejerce una acciOn mercantil, se dedica a la compra-venta. 

d).- Asume la total resp:nsabilidad dei riesgo de perdida. 

e).- Es una entidad social. porque su propósito es servir a la sociedad. 

1.3.- CLASIFICACION DE LA EMPRESA. 

De acuerdo con 	...,asiiicación de la Secretaria de Comercio v Fomento 

Industrial lqnrOFIl. el criterio para determinar el tamaño de la empresa se 

basa en el valor de sus ventas anuales. y las clasifica como sigue: 

MICROEMPRESA: Es acuelle que cuenta con no mes de 15 empleados y ventas 

totales de hasta liii saiarice minimoe anuales n563.1)92 nuevos pesas). 
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PEQUESA EMPRESA. Emplean de 16 a 100 personas y ..1.1s ventas totales no superan 

el equivalente a 1,115 veces el salario mínimo anual 15.727,978 nuevos pesos). 

MEDIANA EMPRESA: Tiene 101 a 250 empleados y realiza ventas hasta 2,010 veces 

el salario mínimo anual 110.325.772J. 

1.4.- ORIGEN DE LA NICRCENPRESA. 

En México se cuenta con un 90 % de microempreaG. 5.81, son pequeñas 

medianas empresas y el 2 % son grandes. 

La microempresa tiene orígenes muy remotos. muchas de ellas pueden 

considerarse que empezaron (7,Y1K,  talleres artesanales y otras como maquiladoras 

de pequeilás y medianas empresas. 

La mita,i de las inversiones que tienen que nacerse deben ser microempresas. 

con un promedio de 10 trabaiadores. esto equivale a crear un millón de 

mici~presas en 25 años es decir 40 mil por ano que venilla siendo 111 por 

dia. (Wdriguez. 1993: 46). 

1.5.- Pies DE LA MICROENNESA. 

Los problemas de la microempiesa son los siguientes: 

1.- Limitada capacitación de negiación por falta de organización 

deficiente dirección. 

Escasa cultura tecnologia. 

3.- Improvisacitn y carencia de normas de calidad. 

4.- El ausentismo del personal. 

El constante aumento de precb:e de la materia prima. 

6.- Mala calidad de los materiales. 
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7.- Marginación respecto a los apoyos institucionales. 

8.- Falta de garantías para acceder al crédito. 

9.- Excesiva regulación gubernamental. 

1.6.- DIFERENCIAS ENTRE UNA GRAN EifiM Y UN NEVERO NEGOCIO. 

LA FIPRIISA GRANDE: Tiene una administración diversificada. 

Loe errores de administración causados por una sola persona rara vez son 

factores para la empresa. 

PEQUEÑO NEGOCIO: Se confía mucho en la administración de una sola persona. 

un solo error por el propietario administrador puede llevar al fracaso a la 

empresa. (Dickson, 1977: 23). 

Al ser una gran empresa tiene sus ventajas, peto en algún momento la 

flexibilidad. simplicidad y relaciones personales de la pequeña empresa le 

proporcionan una ventaja competitiva sobre la empresa grande. Una empresa 

grande se hace impersonal, pesada y lenta: en tanto una empresa pequeña si se 

administra competentemente tiene todas las ventajas de ser pequeña. 

1.7.- VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE UN ND3OCIO PROPIO. 

Las ventajas que tiene un negocio propio son las siguientes: 

1.- Facilidad y costo bajo de organización. cualquiera puede organizar el 

negocio sin necesidad de incurrir en demasiados tramites burocráticos. 

2.- Propiedad de todas las ganancias. 

3.- Libertad y rapidez de acción. 

4.- Incentivo y satisfacción personal. experimenta un profundo deseo de lleva/ 

adelante la empresa. 
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5.— Posición de credito. 

6.— Discreción. la información confidencial. 

7.— Facilidad de disolución. 

Las desventajas de un negocio propio son: 

1.— Responsabilidad ilimitada. 

2.— Limitación en tamaño. 

3.— Dificultades administrativas, falta de oportunidad para loe empleos 

4.— Carencia de continuidad. 

1.8.— CONCEPTO DE ACNINIERRACION. 

"Administración es la satisfacción de las necesidades económicas y 

sociales. siendo próluctivo para el ser humano,para la economía y para la 

sociedad (Terry. 1985: 20)". 

"Es una ciencia compuesta de principios, técnicos y prácticos cuya 

aplicación e conjuntos humanos permite establecer sistemas racionales de 

esfuerzo cooperativo a traves de los niveles para alcanzar própoeitos comunes 

que individualmente no se pueden lograr (Hernández, 1980: 5)". 

"La administración es un proceso muy particular consistente en las 

actividades de planeación.ordanización, ejecución y control desempenadas para 

determinar y alcanzar loe 	objetivos señalados con el uso de seres numanos 

y otros recursos (Ibid)". 

Una definición propia de administración. 	es una ciencia que nos 

permite coordinar los recursc,s humanos. tecnicos y financieros para aicalcza-

los objetivos deseados. 



1.9.- CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION. 

Las características más c munes 	la administración son IdS siguientes: 

1.- La adminitración sigue un puóposito. 

2.- Hacer que las C06.25 suceda, es decir poner atención v loe 

esfuerzos necesarios para producir acciones exitosas. 

3.- La administración se logra por. con y mediante los esfuerzos de 

otros. 

4.- La efectividad administrativa requiere el uso de ciertos 

conocimientos. aptitudes y practicas. 

5.- i a administración es una actividad. no una persona o grupo de 

personas 

e.- La administración es mudada. no reemplazada por la computadora. 

7.- Esta aJ,:.:1dUd usua¿mente con Los esfuerzos de un grupo. 

8.- Es un medio notable para ejercer un verdadero impacto en la vida 

humana. 

9.- In administración es intangible. 

10.- laps que practican la administración no son necesariamente los 

propieterioe. 

1.10. - EL PROCESO ADMINISTRATIVO. 

CoM:EPIY..; DEp PROCESO ADMINISTRATIVO, 

El procew,  administrativo se puede definir como un proceso constante 

dentro de la administración. para el buen funcionamiento y logro de ice 
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objetivos organizacionaies.Esta integrado por doe fases principales:mecanica 

dinámica . 

la mecánica es la parte teórica. donde se analiza lo que se puede hacer. , 

las funciones que se van a desarrollar, la cual está integrada por ice 

siguientes elementos: 

PREVISION.- responde a la pregunta i. que puede nacersel.. En esta se 

incluyen loe objetivos de id empresa, investigaciones que se refiere al 

descubrimiento y análisis de los medios con que se cuentan. las alternativas 

que se define como la adaptaciOn generica de los medios encontrados. 

	

PLANEACION.- responde la pregunta ¿qué se va hacer 	Esta compuesta por: 

P,),1t1CaS. 

b).- Procedimientos. 

c).- Frogramas. 

d). Presupuestos 	ei - Estrategias y tácticas.  

ORGANIZACION.- responde la pregunta ¿ cCmo se va hacer?, la integra: 

1.- Funciones: como se dividen y se asignan las actividades. 

jerargulas: fijar la autoridad y responsabilidad CC4TCSU.:fidlente 

3.- Puestos: esta compuesta pl.r actividades, oblidaciones y Fesnoreabilidades 

que se necesita en cada unidad de trabajo. 

La dinámica es la parte practica. es donde se van Nevar acaso todas las 

actividades que se señalan en la parte mecánica. y en la cual se van a vigilar 

que los objetivos que se propusieron se esten llevando arano.Esta compuesta 

por los siguientes elementos: 
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INTIWRAC11,11- responde la pregunta ¿con que y con quien se va hacer7.En esta 

etapa se van Inteurar todos los recursos de le empresa como son recursos 

humanos. materiales. técnicos, financieros. 

DIRECC1ON.- Ver que se haga, está compuesta por: 

a).- Autoridad y mando. 

b).- Comunicación. 

c).- Delegación. 

d).- Supervisión. 

CONTROL.- ¿Cómo se ha realizado 	ccnstste en el establecimiento de sistemas 

que permitan medir los resultac,:s actuales v pasados en relación con los 

esperados, comprenie c_is etapas: 

1.- Estableeimient de estándares y controles. 

2.- Operación de ioe controles. 



CAPITULO II. 

LA PLANEACION. 

2.1.- CONCEPTO E INPCRTANCIA DE LA PLANEACION. 

CUNCIPTO:  

La PlaneecD5r, responde le pregunta .1 que se va hacer 	poi 	tanto 

la planeación consiste en fijar ei curso concreto de acción que na de 

seguirse, estableciendo los principios que habrán de orientarlo, es decir es 

el proceso para decidir las acciones que deben realizarse en el futuro. 

La importancia de la pianeacibn consiste que mediante esta se van 

hacer planes sobre la forma cano una acción habrá de coordinarse, ademas en 

esta etapa se atirma y se corrige 1.:, que se va hacer. tambien permite 

enfrentarse a las contimenc las que se presenten 	con ias mayores 

posibilidades de éxito, eliminando io imprevisto. 

2 . 2 . - PLANEACION DE RECUR9:6. 

Les empresas para 	 Iv.)E1 requieren de una serie de 

recursos estos son elementos que. administrados correctamente facilitaran 

alcanzarlos, los cuales son loe siguientes : 

. - F na leros.. 

Materiales. 

3.- Humanos. 
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1.- PLANEACION FINANCIERA. 

La planeador) tinanciere es la parte donde se pianeen todos los recursos 

monetarios o 	financieros que se le van asignar a cada uno de iOdi 

departamentos que integran la empresa. 

Para una buena planeación financiera se requiere la habilidad de 

pronosticar la posición financiera de la empresa en cada ano incluido en el 

periodo de planeación, per eso es esencial un modelo financiero. el cual puede 

servir para hacer proyecciones de la cantidad de dinero que estaré disponible 

en ahoe específicos y cuánto requerirán los planes formulados. este mcdeie 

puede tamblen determinar un superávit o un déficit de dinero. Por ejemplo si 

se revela un deticit futuro y se decide evitarlo. se  puede optar un 

diferentes alternativas. eeme emitir acciones, solicitar un préstamo, etc. 

2.- PLANEACION DE MATERIALES 

loe recursos materiales incluyen las instalaciones físicas, la 

maquinaria, loe muebles, las materias primas. 

Para planear las instalaciones de una empresa es necesario ver id 

cantidad de inventarios que se va obtener, la distribuci.Yn de los inventar 1.)S 

Una vez determinado las exigencias de instalaciones se deben hacer .dS 

preguntas como las siguientes: 

1.- De que tamaw.,  debe ser la piante e. 

2.- ¿ En dónde se deben localizar ,as plantas 

3.- Tomando en consideración la incertidumbre de la demanda Ye. 1 
 

tiemo) 

necesavio para la construcción , ¿ cuando debe iniciarse la misma:'. 

4.- Una vez que se cuente con la planta, oue ordenes de producción se le deten 

de asigrer les cesto relaeionedos con el transporte y a la producción. 
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5.-  Entre les distintas fuentes de suministras, ¿ cuál debe utilizarse para 

abastecer una nueva instalación?. 

No solo se pueden contestar estas preguntas y otras con el tema de las 

instalaciones productivas que se nan propuesto, sino también se pueden 

encontrar tecnicas útiles para contestar preguntas similares. 

A veces los insumos necesarios para la operación de rola empresa 

pueden presentar un problema para i,7e que planean. Puede no haber ninguna 

razón para sospechar siquiera que serón deficientes los suministros futuros de 

materias primas, servicios públicos y otros. 1.4:43 posibles aumentcs de los 

costos pueden ser U& Justificación para la búsqueda de otras materias primas. 

o considerar la conveniencia de producirla por cuenta propia. 

3.- PLANFACION DE RECUR9C6 HUMANOS. 

Los recursos humanos els el más imv,rtante dentro de cualquier empresa, 

ya que sir ellos una oruanu-Aci..: 	o.)dria alcanzar sus objetivos a la 

perfección. 

Los recureo0 humanos n: son propiedad de .a organización a diferencias 

de ios otros recursos. ya que implican una disposición voluntaria de la 

persona. LOS conocimientos. la  experiencia. las habilidades. etc. son 

intangibles y son parte del patrimonio personal. Los miembros de ellas prestan 

un servicio a cambio de una irmunerecln econ¿auca y efectiva. 

El 	total de recursos humera :e de una organización en un momento dado 

puede ser incrementado. lEbtisten d.:el formas para tal fin: Lescubrimiento Y 

MeJoramiento. 
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El primero trata de poner de manitlesto aquellas habilidades e intereses 

desconocidos por las personas, para 	iu un adx,kilar valioso son los test 

psicologicos y la orientación profesional. 

En la segunda situación se trata de proporcionar mayores conocimientos. 

experiencias y nueves ideas a traves de la educación. capacitación y el 

desarrollo. 

For otro lado ios recursos humanos puede disminuir debido a las 

enfetmedades, accidentes y mala alimentación. 

Los ~.1rtplo humanos sc,n escasos, porque no todos poseen las mismas 

habilidades, corno imientos.etc.. por lo tanto hay organizaciones disuiestas a 

cambiar dinero u otros bienes por el servicio de otros. 

Es decir entre más escaso resulte un recurso lile soiicitado opera. 

estableciendose asl una competencia entre las que conforman la demanda que se 

traduce en mayores ofertas de bienes o dinero a cambio de un servicio. Fa por 

clic. que se debe de planear e i personal que una empresa necesitara con el fin 

de cumplir sus ,:,ipjetivos. (este tema se analiza con mayor protundidad en el 

siguiente capitulo). 

Fu la planeación es importante determinar la cantidad de los recursos 

que se van a utilizar en la empresa. para obtener una mayor eficiencia de loe 

mismos. también es importante resolver si los recursos adicionales que 

necesite la empresa se pueden generar o adquirir y cómo se puede lograr esto. 

Eh la planeación interviene la aistribución de loe tecursos que se 

espera caten disponibles. entre iüe prcgramas y unidades de la organización 

que lo necesite. 



2.3.- LOS PRINCIPIOS DE LA PLANEACION. 

La planeación incluye seis principn.s 	oiales pueden avIkciar a tener una 

buena planeación. Estos son: 

EL PRINCIPIO DE LA FWISIDN.-  Se dice que ice planes no deben hacerse con 

afirmaciones vagas v denericas. sino c-on la mayor precisión posible. porque 

van a regir acciones concretas. 

Cuando no se precisa .-daiamente los planes son:,  va a ser un Juego al azar o 

una aventura. 

EL PRINCIPIO DE LA FLEXIBILIDAD.-  Todo plan deben dejar margen pare los 

cambios que surjan en este. ya en razón de le parte imprevisible. ya de las 

circunstancias que hayan variado despues de la previsión. Es decir todo pian 

debe prever, en lo posible. los varios supuestos o camb1,16 que puedan ocurrir. 

a).- Ya sea fijado máximo o miniivs con una tendencia central entre 

ellos. 

b).- Proveyendo caminos de sustitución para circunstancia 

especiales.EStablociendo sistemas para su rápida revisión. 

EL PRINCIPIO DE ZA uNirlD PE DIRECCION.-  Le planes deben ser tales que pueda 

decirse que existe UN) 	para cada función y todos los que se aplican en la 

empresa deben estar de ta, mudo coordinados e integrados Que pueda decirse ue 

existe un solo plan. 

EL  PRINCIPIO DE CONSISTENCIA.-  Todo pian deberá estar perfectamente integrado 

di resto de los planes. pala que todos interactuen en conjunto. logrando asi 

una coordinación entre loa recursos. funciones y actividades, a fin de 

alcanzar los objetiwe establecidos. 
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EL PRINCIPIO DE REIVTABILI1.40.--  Este principio dice que todo pian deberá ioir.ar 

.111d relación favorable de los beneficios que espera Ojh respecto a los costos 

que exige, definierdo previamente estos últimos y el valor de los resultados 

que se obtendrán en la forma mas cuantitativa posible. 

El plan necesariamente debe expresar que loe resultados ~en ser 

superiores a los insumos o gastos. 

E. PRINCIPIO DE PARTICIPACION.-  Todo plan deberá tratar de consedun-  la 

participación de las personas que narran de estructurario o que se vean 

relacionadas de alguna manera con su funcionamiento. Esta participación 

constituye una de 	mayores motivaciones que se conocen. Ye que se siente un 

mayor grado de comprous. 	ei plan en el que se ha aportado el conocimiento 

personal sobre las pequeras contingencias de las que se presentan. 

2.4.- TÉCNICAS DE LA PLANEAQION. 

Las tecnicas más usua,eG para FA -mular planes y para presentarlos son las 

siguientes: 

a) 	Manuales de objetivos y lx,liticas. departamentales. 

.- Drag-ramas de proceso y de flujo, que sirven para presentar, analizar. 

mejorar y/o explicar un pr cedimiento. 

(:;raficas de ,3anti. que tienen por objeto controlar le ejecución 

simultánea de varias actividades. 

d,.- Frogramas de muy diversas toreas, pero especiaia nte los que se presentan 

1:ay. la característica ae presupuesto no financieros. financieros y 

proliOst icos 
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e).- 14De sistemas con:.:1Ool con el nombre de PERT (Program Evaluation and 

Review Techinique). CPM 	.tica 'Patio Met~, y RAMPS (Resourse Ailocation 

and Multi Project Schadulindl. las cuales se conocen como tecnicas de 

trayectoria critica, porque buscan planeas y programar en forma gráfica y 

cuantitativa. 
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CAPITULO 3. 

PLAMEACION DE PERSONAL. 

3.1.- OWEPTO Y BENEFICIOS 

L5 planeación de recursos humanos es una tecnica que permite 

determinar en forma sistematica la previsión y demanda que una organización 

tendal. 

BENEFICICIS DE LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANS. 

- Meiora la utilización de ros recursos humanos. 

-- Lograr coincidencia entre el depto de personal y loe obietivos de la 

organización. 

-- Facilita el reclutamiento y selección para economiza] las 

contrataciones. 

- Permite que exista mayor coordinación entre loe programes para 

evaluar la productividad con la aportación del personal mas especializado. 

-- Efectuar una demanda imlortante sobre los mercados laborales locales. 

-- adecuar eficientemente ias actividades: dei personal con ios obietivos 

futuros de la organización. 

3.2.- DEMANDA DE RECURSZ6 HUMANOS. 

demanda futura de empieados para una empresa es crucial para la 

planeación ,de personal. 1.a mayoría de ias empresas predicen sus necesidades 

suturas de empleos en fama extraoficial. 
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3.2.1.- CAUSAS DE LA DEMANDA. 

Las causas Ilyte comunes en la demanda ae le,7ursLe runanos son: 

a).- Cambios en el ambiente o tamblen i iamau desafíos exterroe. 

b).- De la organización. 

c).- Fberma 

E toe factores son cumules en los planes de empleos a corto y largo 

plazo 

DESAFIC6 EXTERNOS. 

Los cambios en el ambiente de la organización son difíciles de predecir 

Corto piano y iartr pt.azo resulta imposible. Las causas externas más c.otpl~s 

son: 

1.- Cambios económicos como la inflación. el desempleo y las tasas de 

intereses. 

2.- Desafíos. el.wiales. políticos y legales.- Estos son mas ráciles de 

predecir, en la actualidad lag,  empresas cuentan con asesores legales que 

garantizan el acatamiento a las leyes y programas de acción. 

3.- Cambios tecnüligicos.- Estos son difíciles de predecir v evaluar. 

planeación de recursos numane se ve complicada ph:w la tecnologia ya que 

tiende a reducir el emplee. en cierta área o departamento a fin de aumentar ioe 

empleos en otrasnpor eiemp o la operación de computadoras). 

4.- Los competidores. es otro desafio extern) que afecta a la gem~ ue 

recursos numar 	de una orjanización ya que la competencia hace que 

precios bajen. que loe mercados se amplíen y que aumenten loe empleos. 
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DE LR ORGANIZACION 

T._.dal3 las decisiones que se tomen en la organizacin afectan 

demanda de recursos humanos. Algunas decisiones más comunes son: 

¿u.- El plan estrategico.- este pian compromete a al empresa en 

objetivos e largo plazo tales como indice de crecimiento. nuevos productos. 

mercados o servicios. a3ups objetivos determinan las cantidades y los tipos de 

empleados que se nec.esirarAn en el futuro. Para satisfacer los objetivos a 

'largo plazo se tienen que elaborar planes de recursos humanos que incluyen el 

pian estrategico. A corto plazo, los planificadores descubren que los planes 

estratedicos adquieren operacionalidad cuando se convierten en presupuestos. 

Los aumentos o reducci.1,n de presupuestos son la influencia mas importante a 

corto plazo sobre las necesidades de recursos humanos. 

b).- PrediccD5n de ventas y producción.- Estos prop)rcionan datos sobre 

cambios a corto plazo en la demanda de recursos humarKe. 

c).- Nuevas empresas.- Significan nuevas demandas de recursos humanos 

cuando las nuevas empresas que se inician mediante adquisiciones y fusiones 

provocan una revisiOn inmediata de ia demanda de recursos butwitios. For 

eJeMplo. cualquiera de esas decisiones puede conducir a una nueva 

organizaciOn. sobre todo despees de una fusión o una adquisici.5n. puede 

modificar radialmente las necesidades de recursos humanos. Ce malo simiiar el 

rediseho te empleos modifica los niveles de capacidades que se les exigirán a 

los futura trabajadores. 
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FACTORES DE LA FUERZA LABORAL. 

La demanda de recursos humanos. se modifica debido a diversas 

circunstancias que afectan a los empleados. Los retiros. las dimensiones, los 

paros temporales. las muertes y las ausencias autorizadas incrementan la 

necesidad de recursos humanos . Cuando se cuenta con grandes cantidades de 

empleados la experiencia del pasado sirve casi siempre como gula 

razonablemente precisa. 

3.3.- TECNICAS DE PREDICCION. 

Las predicciones de recursos humanos son intentos hechos para 

pronosticar la demanda de empleados que tendrá una organización en el futuro. 

Estas tecnicas van de Ls informal a lo complejo. 

La 	mayor la de las empresas sólo realizan estimaciones casuales con 

respecto al futuro inmediato. A medida que obtienen experiencia en la 

predicción de las, necesidades de recursos humanos pueden utilizar tecnicas más 

perfeccionadas. 

Algunos metodce de predicción son: 

a).-   frgilUcCiones de expertos.-  Los preditores expertos se basan 

en quienes tienen conceimientos para estimar las necesidades futuras de 

recursos humanos. 

Mediante la tecnica delphi se solicitan estimaciones a un grupo de 

experto. los planificadores dei departamento de personal actúan como 

interwediarios, resumen las diversas respuestas e informan sonte ros hallazgos 

a los expertos. 
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Se realiza otra encuesta entre estos últimos despues de ore reciben esa 

retroalimentacion 13 lesimenes v ias encuestas se repiten hasta que las 

opiniones de los experrc,b L.omienzan a coincidir con ke acontecimientos 

futuros. 

11) - Predicciones de proyección de tendencias. -  Consiste en proyectar 

las tendencias del pasado.L.Js dos motodos mas sencill,Js son la extrapolación 

y id indexación. la  extrapolación se basa el, la extensión de los indices de 

cambio del pasado al futuro. 

La indexación es un metodo para estimar las necesidades futuras de 

empleos haciendo coincidir el crecimiento del empleo con algUn indice. 

La extrapolación y La indexacion son aproximaciones a corto plazo. 

porque presupDnen que las causas de la demanda externas de la organización y 

de ,a fuerza laboral. permanecen constantes. Fetos metodos son muv imprecisos 

Faro las provecciones de recursos numanos a largo plazo. Los análisis 

estadisticcs más perfeccionados: dejan margen para las variaciones producidas 

por los cambie en las ,:ausas tísicas de la demanda. 

Clros métodos de Predicción pAra_esimar_la.demanda futura de recursos 

laimino_tm 

PahliSIS de planeación y presupuestos.- LAS oruanizaciones que 

necesitan planeación de recursos humanos tienen planes de largo Plazo y 

presupuestos detallados. Un estudió de los presupuestos de un departamento 

revela las autorizaciones financieras pala contratar mes empleados. 

Analisis de nuevos tlek1K.C1C,S. -  Requiere que ,os expertos estimen las 

necesidades de recursos humance,  a partir de los requerimientos de la empresa 

que realizan operaciones simi.aies. 
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c).-  Modelos de computadoras. son una serie de fórmulas matemáticas que 

utilizan simultáneamente la extrapcdación, la indexación, lee resultados de 

encuestas y estimaciones de Los cambios de la fuerza laboral, con el fin de 

calcular las necesidades futuras de recursos humanos.  

Con el tiempo se utilizan cambios reales de la demanda de recursos para 

perfeccionar las fórmulas de la computadora. 

3.4.- OFERTA DE RECURSOS HUMANOS. 

Una vez que el deperTamento de personal efectúa las proyecciones sobre 

las demarwias futuras de recursos 7iumance. el enteres será el de cubrir LAO 

Vacantes proyectadas, 

.b fiaren dos fuentes de aterra: interna y ex!,eirmu 

Interna, está formada por los empleados actuales a los que se puede 

ascender. transferir o degradar con el fin de satisfacer las necesidades 

esperadas. 

3.4.1.- ESTIMACIONES DE LA OFERTA INTERNA. 

LlYs planificadores efectúan wia auditoria de la fuerza laboral actual, 

con ei fin de valuar las aptitudes de los empleados. Esta información permite 

a 	planeadores desiunar r.ranajniinres especifico para cubrir vacantes 

futuras. Esas asignaciones provisionales suelen tegistrarse en una gráfica de 

sustituciones. 

INVENTARIO DE RECURSC6 HUMANOS.- 	Un Inventar- h.,  de recta-11:ns numancs. 

permite conocer las expellenLias.nabilidades, conxumientcs. intereses. 

actualización en el traba)o de cada uno de los traboiadores de tal manera 

puedan cubrir ice puestos que V. ven quedarlovacantes ya sea por renuncias o 
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por expansiOn. Además permite planear loe cursos de entrenamiento necesarpx. 

pera hacer frente a las necesidades futuras y presentes de la empresa. 

El inventario de personal esta compJesto por los siguientes aspectos que 

pueden ser: 

-- Número de personas en cada departamento. 

-- Edad de las personas. 

- Actitul de las personas hacia su trabajo y hacia la empresa. 

-- Nivel de eficiencia de las personas, 

- cihjetivos personales. 

--- Nivel de conocimientc. habilidades. experiencia de las personas pera su 

trabajo y otros traba ye:. 

--- Sustitutos potenciales pare cada puesto dentro de la empresa. 

-- Sustitutos potenciales para cada puesto fuera de la empresa. 

-- Tiempo necesario para capacitar loe sustitutos potenciales. 

-- Indice de ausentismo para cada ama. 

-- Movilidad ascendente del personal. 

--Citaos datos que se consideren necesarios para la empresa. 

Un inventario cataloga la capacidad y las aptitudes de cada empleado. 

ademas proporciona a los expertos un panorama compieto de la capacidad con que 

cuenta la fuerza laboial de la organizacp5n. 

Para que sean útiles de los inventarlos se deben ue actuatizar 

periedicamente. No actualizar los inventarlos de aptitudes puede provocar que 

empleados actuaies sean ignorados cuando te presenten vacantes de empleos 

dentro de la organización. 
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Auditorias de recursos humanos.- Estas resumen las aptitudes y la 

preparación de todos y cada un-., de ,os empleados. Cuando se refieren a 

personas que no ocupan puestos de gerencias. las auditorlas dan como resultado 

inventarios de aptitudes.Las auditorias de los gerentes se denominan 

inventarlos administrativos. 

Loe espectro que incluye un 1;Neraario administrativo son: 

Cantidad de empleados supervisadc. 

Presupuesto total administrativo. 

Deberes de los subordinados. 

Tipos de empleados supervisados. 

Capacitación administrativa recibida. 

Deberes administrativos previos. 

Las gráficas de ~aplazamientos.- 19011 representaciones gr&ficas de 

quien sustituir& a quien. en el ceso de que se ni-aduzca una vacante de empleo.  

La potencialidad de reemplazo est& formada por dos variables: el 

rendimiento actual y las posibilidades de ascenso .  

El departamento de personal puede contribuir a esas estimaciones 

mediante la aplicación de pruebas peicoiOzicas. entrevistas y otro metodos de 

reemplazo de evaluación. 

La mayoría de las empresas suticienterwr,te 7›,..liern.18 CCAX,  para .10db:di-se 

a la planeación deta.iada de los recLirs,_e numanos suene COMM,51111.2l1 sus 

registros de personal. incluvendo dat,,s de análisis de empleos e inventarlos 

de recursos humanos. A continuacp5n. mediante un simple programá de 

eomputadoTa, tes planificadores pueden ,-ansiar resumenes de reempiwy. cada  

vez que se presente una vacante de empleos. 
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3.4.2.- ESTIMACIONES DE LA OFERTA EXTERNA. 

t9clas las vacantes futuras pueuen suidrirse con 106 empleados estudies 

..sss que recurren a las personas fuera de la organizaciSn. 

Necesidades externas.- El crecimiento de la empresa v la eilciencia dei 

departamento de personal seterminan la necesidad de las fuentes externas de 

recuisse humanos. 

El crecimiento es responsable , primordialmente, de las vacantes existentes en 

el nivel de ingresos. Una empresa de crecimiento rápid., tendrá más vacantes de 

nivel inicial. La cantidad de vacantes de otr:e niveles nepende tambien de id 

meSida en que el departaments se nersonal ayude a ics empleados a desardsi lar 

sus aptitudes. 

Sino se anima a iss trabajadsres para que las amplien.pueden no estar 

capacitados para ocupar las vacantes cuando estas se produzcan. 

M'aliene dei mercad..., laboral. El exito que tenga el departamento de 

personal para encontrar nuevos empleados depende del mercado laboral. Incluso 

cuando loe Indices ae .S,semples sean elevados. muchas veces es diti.si 

encontrar la persona asecuana. 

Sea cual sea ei :iltice de desempleo. las neceidades externas se defen 

satisfacer atrayendo a perschas que tienen cs.rs traSels. 

A la larva el piscess local y las tendencias demográficas tienen ros 

efestos más importante sswe ,ss moteados laborales. ¿i prsgreso iscal incluye 

las actitudes y los insises se ,crecimiento de la comunidad. 

Actitudes de is csuss.las. iae actitudes de ia csmun1dad tambien afectan 

la coalssición del mercads lassról. idas actitudes cuntrarias al crecimients 

d ias empresas pueden pisvscaz que estas se ttssiaden a otras áreas. is 
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reducciOn de la cantidad de empleos significa una perdida de trabaJadores de 

la clase media. 

Demografía.- Las tendencias demogi-áficas son otra variable que a largo 

plazo afecta la disponibilidad de personal externo. 

3.5.- APUCACION DE LOS PLANES DE RECUR9:6 HUMANOS. 

Una vez que se estiman ta oferta y la demanda de recursos humanos. 

puede ser necesarios efectuar' ciertos ajustes. Cuando la oferta interna 

sobrepasa la demanda de le empresa. existirá un excedente de ) ecut 

numanos.La mavoria de las empresas responden A 1 	excenuentes con 

conielacin de las contrataciones. 

1.,JS paros . que sor una perdida temporal de empleo se utilizan tambien 

en el caso de excendentes a corto plazo. 

Si las tuentes internas 11.,  pueden satisfacer las necesidades de la 

oidanizacion, existirá una escasez de recursos humane. para lo cual se deben 

bi3dr en los procesos de obtención de personal en el exterior v encontrar 

huevos empleados. Los pianir,cadores pueden utilizar el proceso de empteo: 

interne. O sea, pueden t en.:biar SUS eStilerlYS para que los inapitntooi3 

dosarro/len los con.)cimienr.,:s, las capacidades y las actitudes que $e 

necesiten. 
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APIMAAAT 

TEMA: LA PLAMMIQN 	PER9ONAL„....PL UNA mic7R0191WILDEPICADA.A,IA 

VENTA PZ.F9W919191.5' EN CMA). 

4.1.-- ANTECEDENTES DEL BUEN POLLO. 

El Buen Pollo, asi denominado por su propietario el senor Raonei 

Perez Castelan, con el giro de venta de pollo asado y en crudo. localizado en 

la población de Nueva Italia, Mich.. fue fundado hace aproximadamente tres 

afros . A la fecha este negocio nc Incrementado su e ventas. v es el único en la 

población que cuenta con más clientela v reconocimiento ante la demás 

competencia. 

El Buen Pollo, cuenta con doce trabajadores. aunque no todos trabajan en 

el establecimiento. sino que solamente cinco trabaJadores, los cuales tienen 

las funciones de: tres de ellos se desempena en la cocina. y ios dos restantes 

en el asado del pollo: los ,:,trae siete trabajadores desempenan sus labores 

fuera del establecimiento. en donde dos de ellos realizan la función de venta 

de pollo en mido y destazwl y ;,:g,s restantes se encargan de la matanza, 

desemplumado v destazadeto del pede) en el domicilio particular dei 

piopietario. Este negocio se erIc'.tent.ra dentro de le clasificación dei sector 

servicio. Fe decir su función es el ..7omercio y el servicio, al hablar de 

comercie, se refiere a la actividad que desempena como broveedor de orlas 

poblaciones como lo es el Ageje. Catalinas. Mcrelos, Churumuco. ~era, 

infiernillo. entre otras . dicho abelttecimiento asciende a ia cantidad de IUU 

a 500 pollos a le semana y a, referirse de la actividad servicio . se 

refiere al servicio que brinda a 	c.omunidad de la venta de pollo asado. que 
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se considera un restaurant pequeño. Las ventas de pollo asedo y en crudo 

oscilan entre 70 y 150 pollos diarios. 

El principal oroveedor del Buen Pollo. se localiza en la ciudad de 

Morelia. el cual lo abastece de pollo en pluma dos veces por semana v cada 

abastecimiento es aproximadamente de seis toneladas. 

La constitución organica esta compuesta de una manera muy sencilla, 

donde la autoridad principal reside en el dueho.y de el dependen todos loe 

trabajadores, se puede ue,.:Ir que los departamentos existentes en el Buen 

Pollo, ami: cobranza. cocina. atención del cliente y 	un departamento 

destinado al asadetc de polio. por otro lado en su domicilio se encuentra la 

actividad de la matanza. oesniumadero y destazadero de pollo y todas estas 

funciones se encuentran en un sOio departamento. 

Por otro lado existe conbtantemente una rotación de personal. debido a 

que no realizan adecuadamente sus tunciones y muchas veces no cuentan con 

conocimientos que exige la empresa como lo es la habilidad, experiencia para 

desplumar. destazar pollo. deor.1111.155 el conocimiento dei manejo de te bascula. 

manejo de operad le1.1 arit met 1 	y ,70:10 ello ie ocasiona al álleiV,  uia  

perdida de tiempo ya que tiene que estar contratado personal . brindarles un 

adiestramiento para que realicen sus tunciones. ademas de mostrarles y 

ensenarles el manejo de ias o..e maquinarias exiotentes como lo es le peladora 

y Id remojadora. estas se oncuentien localizadas en el domicilio del dueño. es 

decir en el departamenz._ de la matanm. desplumadero y destazadero de pollo. 
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PROBLEMA. 

¿ PORQUE ES IMPORTANTE LA PLANEACION DE .1.4::U1.‹.9 )S 111~. 

La planeaci.5n de los recursos humanos anuda a que se cumplan los 

objetivos de la empresa, ademas permite al departamento de personal actuar en 

forma proactiva y no en forma reactive. Loe planes de recursos humanos sirven 

C,ADO quia para otras actividades de personal. tales como la obtencin de 

nuevos trabajadores o la aplicaciOn de un programa de acciOn. 

De tal forma se deben identificar las necesidades de empleados. a corto y 

largo plazo por medio de la planeacin. 

OBJETIVO GENERAL: analizar quien realiza y como se realizan actualmente 

las actividades comprendidas en la planeación de recursos humanos dentro de la 

microempresa. 

Sugerir una planeación de recursos humanos que se adecue a las 

necesidades de la microempresa. 

OBJETIVOS ESPECIFICO6: 

-- Identificar la situación de la empresa en cuanto a la oferta y 

demanda de personal. 

-- Analizar como se lleva acato el reclutamiento y selección de 

personal. 

HIPOMESIS: 

El no contar con une planeación de recursos humanos perjudica el 

funcionamiento de la empresa. 
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Pasa la realización de esta investigación se recurrir) a loe 

siguientes metodos de recoiección de datos loe cuales permitieron detectar 

fallas en la planeación de personal y dar sugerencias pera resolver este 

problema. 

4.2.- 	MEDIOS DE RECOLUCION DE DAItS. 

Los metcdos aplicados para obtener la información necesaria para cubrir 

los objetivos planteados demde el principio fueron: 

1.- LA OBSERVACI°N.-  Este metudo ayudo a detectar as falles que se 

tienen en al personal existente. para analizar si este es suticiente o es 

limitado para realizar las actividades de la empresa. Ademas se obtuvo 

información sobre la eficiencia del personal. es  decir se observo como 

realizaban sus funciones detectanto si son adecuadas o no. Tambien servio para 

reforzar la información obtenida de la entrevista . 

Z.- ENTREVISTA ESTRUCTUFIADA.-  Esta se aplico al dueMó de la 

microemresa. con id tinaiidad de r t,rer inrotmación de como se realiza y 

como se lleva a cah, la pianeaci<1 U fer-;11.: 13 milanos actualmente. 

4.3.- RESULTADOS E INTERKITACICW. 

La entrevista estructurada se aplic. 0, ductil:,  de la mierQemrresa "El 

Buen Pollo". con la finalidad de ...btenet inrirmaciAn 	que permitir. dar 

respuestas o alcanzar el objetivo general planteado. 

El tema a tratar rue sobre la Naneaci 	dei personai. 
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Toda esta información sirvió de base para hacer suaerenulas sobre como 

debe de planear su personal para obtener mejores resultados y mayores 

rendimientos en sus actividades. 

La entrevista que se aplicó fue la siguiente: 

ENTREVISTA ESTRUCTURADA. 

I.- ¿Sabe lo que significa planeación de personai. 

R.- no sabe lo que significa, y desconoce el término. 

2.- ¿Actualmente quien esta a cargo en determinar oi personal que se va ceuoar 

en un cierto perlado . as; como de reclutar y seie,:¿Ionar?. 

R.- Actualmente es el dueño.quien se encarga de realizar esta actividad. 

3.- ¿Como afecta el incremento o disminución de ventas en el personal. 

R.- Este hecho para el dueño aparentemente no afecta. ya que maneja el mismo 

personal. sólo en el caso de que el, estime que va a ver muchas actividadee 

contrata una o dos personas pera auxiliar en las actividades. 

4.- ¿Se cuenta con algUn documento o manual de orgánizecimm.el erra] le muestre 

la estructura de la empresa. así como loe pue~. perfiles v actividades a 

realizar cada uno ?. 

R.- No.no se cuenta con ningún manual de ordanizac''o, u otrn documento que ie 

muestre 	la cantidad de personal el tino de !)et.,, •nNi. las actividades que 

deben de realizar cada uno. 

5.- ¿Se tiene un inventario de persona,. 

R.- No. no se cuenta con ningún inventar r,.  

6.- ¿Cuando hace ta,ta un tratelador existe )ti..) que lo reemplace en sus 

actividades?. 
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Segun,  el ducho 03  exlete otro trabajador. pero el proceso de actividades 

se lleva mas lento y existe un acumulamiento de trabajos 

7.- ¿Como se lleva acabo la contratación de personal?. 

R.- Se lleva acabo de una manera muy sencilla.ya que para contratar personal 

no se le exige que conozca la actividad que vaya a realizar. sino que 

solamente se le da una capacitación en io que vaya a realizar. lo único 

indispensable es que tema estudios mlnimoe de primaria. 

8.- ¿Con regularidad se contrata personal. 

Fi.- Muy frecuentemente se contrata. debido a que el personal no cumple 

adecuadamente sus funciones 

9.- ¿Se les brinda 	ice empleados capacitación 	adiestramient,:,  para 

realizar sus funciones:. 

R.- Si. se les brinda Lo indispensable para cumplir con sus trapajos. 

10.- ¿Como considera en porcentaje. el esempeño de ice trabaJadores al 

momento de realizxr sus tareas?. 

R.- En el crea de matanza.despiumauero de 	se considera en un :no, debido 

a que no se utilizan Los equipos ex 1e:r.enite: r, un 1004. Porque i c 1.3 saben 

manejar a ia perfección. En el restaurdnt. se o ,usidera un ¿Ir>, Parque a veces 

no desempeñan adecuadamente las funciones. 

11 	¿Wr aspectos intetrios colijo 	 -7e.-!.5n en  el asnert.... 	pé.1 ,5~1.1 ;. 

R.- Los aspectce externos que atectan a tome ..iecisiones respecto a je demenda 

de personal ,ion: el comportamiento de 	 ue pollos . en laF, epocas de 

semana santa. meses de mayo. Junio. y vaca 1.'nes navidenas. ene ter Cuales se 

venden mas y por lo tanto se tiene que contiauu mas personas que den abasto a 

esa demanda y que esta no sea anscrviaa 1,1 la ompetencia. L aspectos 
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internos que afectan es la compra de maquinarla, ya que se debe de capacitar o 

contratan personal para que la maneje. 

INTERPRETACION DE LA ENTREVISTA. 

Con base a la información obtenida de la entrevista aplicada al dueño 

de la microempresa. se detecto que NI-,  se realiza una planeación de personal. 

debido a que es uri aaministrador empírico y per io tanto tiene lim tantee en 

conocimientos de administración. en este caso no sabe y no lleva acabo 

actividades para la planeación de personal. Otro aspecto que esta afectando 

a la empresa en cuanto e perdida de tiempee dinero y esfuerzo es; la alta 

rotación de personal que se tiene al Etemento de ep contar con un perrii para  

cada puesto o actividad que se debe de realizar. no ee eontrata personal apto 

para desempeñar estas tareas. como consecuencia el desempeño de los 

trabajadores sea un 7016 en el área de la matanza. desoiumado y deetazadero dé 

pollo, ye que ne utilizan al máximo la capecidae instalada de la maquineria 

existentes como 	es la peiadora y la remeeauole pot el miedo que se tiene 

al manejo de las mismas, y esto hace que en epecee en que se incrementan las 

ventas se tenga que contratar personal para eieetecel id deldnra existente. 

Otro aspecto que ee observo es que cuando existe aueentisme dei personal las 

actividades eue rediez:ate la personal que 	las tiene que reeirear otro 

trabeemlor y este.. ...:a31,5118 lentitud en el proceso de eervieio o un descontrei 

en las actividades e, neduae. Aelmieme nc ee 	 F. las faitde de peisoria¿ 

como es el aueertise.e enfermedad. muerte. 	teMP,r,51, pk..1-  puto del 

trabajador, sólo ntemplan .oe dice de 	 . 
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Peer otro lado no se tienen bien definidas las actividades a realizar de 

cada uno de loe empieadee, ya que toiee reelizan peo de tudas lee aceividades 

que involucren la matanza, pelado y aestezadero de pollo,asi come la atención 

el peeilco. ~ido de pollo, y por lo tanto no existe una coordinación de 

actividades o especificaciones de funciones para cada trabajador y esto puede 

generar fugas de responsabilidades. 

Esta mala coorainecion de actividades v/c,  definición de que el personal 

existente sea limitado. demasiade y en éste caso el tener demasiado personal 

ocasiona un aumento en el costo de le mano de obre. 

La contratación de personal se realiza de una forma muv simple, ve que 

no se toman en cuenta que se tengen habilidades o experiencia sólo se le 

contrate y se le enseña la actividad e realizar y esto ocasiona perdida de 

tiempo y muchas veces el proceso de service:. no se realiza rápidamente. Esto 

ocurre frecuentemente ya que los trabajaderes sun eventuales por ne desempenar 

adecuadamente sus funciones. 

alaUrMaaaghe 

La gula de ebservación rue la eiamieiee 

Observar reme se lleva acabe la rea,rea~ de las tareas n.i parte ae 

loe trabajedores con el objeto de comteoc.i la neelesción que se recabo eon 

el dueño de una manera objetiva ye que evaie a ieeever o del respueetas a le 

hipótesis planteada. 

Los aepectes que se observaron pana ver ,.yuo eta arect,yrw, e; ros, nacer 

una adecuada planeacien de recursos n'imane:e rieren ice eiguientese 

-- Se observe como ice trabajadores rea, izan sus tareas. 
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-- Se observo como se da el ausentisms y quien cubre las actividades que 

este debe de realizar. 

-- Se observo como el personal contratado no tiene experiencia y esta 

limitando y retrazando el trabajo de sus otros companeros. 

-- Se visualizo como iss trabajadores maneJaban la maquinaria existente 

y si la utilizaban al 100 % su capacidad. 

Con bese a la Sieervacian que se hizo se detecto que los trabajadores al 

realizar sus tareas las realizaban de una manera muy lenta. además de que en 

el departamento o &tea destinada a la matanza. desplummieso y destazadero de 

polio no utilizaban al 100% la capacidad de sa maquinaria existente como i0 es 

la pecadora y la remojedora. las sumes tienen 	siguientes capacidades; La 

primera con una capacidad de ocho pollos y la segunda tiene una capacidad de 

doce pollos y salo le utilizan aproximadamente en un 60% o 70 %. por el miedo 

que tienen para maneJarlas. y no son 1: suticientemente capaces 

utilizarlas por carecer de habilidades y experiencias. 

Cuando existe ausentisms de alguna perscsa las actividades que el 

realiza las tiene que cubrir otra: traba jadea' y .át-I.UM1$111,:,  este descuida sus 

actividades y esto ssasium lentitud en el desemseSs de las funciones y una 

saturaciOn de las tareas. 

En general se stserse que 	personal essserse vis es apto para cubrir 

las necesidades de la 	 ne essai es slcisisnes de cubrir ice 

puestos existentes. 	 , que ni: se sanes./ ninguna politica de 

contrataciOn. 
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C_ 0 N C L U- 8 I 0 N 

Una vez anaiizada la situación actual de la microempresa,en donde se 

encontraron fallas en la planeación de recursos humanos, y esto hace ver la 

importancia que resulta en contar con una pianeación adecuada de personal, va 

que esta planeación permite a que se cumplan loe obJetivoe; de la empresa. 

asimismo sirve coi:,  gula pera otras actividades de personal. tales coma la 

obtención de nuevce trabajadores o la aplicación de un programa de acción, de 

igual forma es de gran ayuda para el buen funcionamiento de la empresa. 

Asimismo esta investigación permite comprolAr la hipótesis planteada: 

"EL NO CONTAR CLiN UNA PLANEAcIaN DE R5111516 HUMANOS 11EFijUDICA EL 

FIJNCIONAMIENTO DE LA EMPRESA". 

Puesto que uebido a que la microempresa 'El Buen Polio no no cuenta con 

una adecuada pianeación de recursos humanos. generandole un mal 

aprovechamiento del mismo, es decir, a veces les resulta insuficiente personal 

para llevar a cab.) las actividades de la empresa. y en ocasiones les resulta 

un sGorepersonas, puesto que. existe más pers:Tal 	actividaues a realizar. 

Además de que al personal se resiste a c. cambios tecnosOuicos. ya que 

prefieren realizta sus actividades manualmeni., que utiiizar la maquinaria 

existente, v esto teslitta que a veces ce necesite ma.f. personas para lleva) 

calx., las actividades del ron0C10. 

Por 	Ot 	r. para contratar neis:,v5.. 	 1e requielel., estud 1 OS 

lb 1 t1 1E1)00 de primarias sin set necesaria 	.-?>:f .••1 I el p: i o Ildb1 	, ya que se 

ies brinda una peuuera capacitación de como deben pie lealizar las actividades 

y esto genera lentitud en el proceso de produccv.n v 3ervicio. 
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Además de que se conrtata personal muy seguido debido a que el personal 

contratado no cumple con las expectativas de la microempresa. es  decir no 

realiza adecuadamente las funciones como las espera id microempresa o muchas 

veces por el desinteres que muestra el trabajador en aprender las actividades 

correspondientes. 

Asimismo el patrón no tiene previsto las auseneide de un trabaJador y 

esto le ocasiona retrazo en el trabajo que este debe de desempener y una 

acumulación de trabajo para el personal existente. 

No considera algunce cambios que pueden ocurrir en la organización. 

como aumento de actividades al introducir un nuevo producto. o Incrementos de 

ventas o expansión de la microempresa. 

A:Z3M1SMC) no cuenta con un manual de organización y de procedimientos. 

que les indique e loe trabajadores las funciones que se realizan en cada 

puesto y cómo se deben de realizar dichas actividades. es por tilo que se le 

recomienda ¡A realización de loe manuales antes menelor~ para que el 

personal tenga claramente establecidas las funciones que debe lealizar y la 

mallete de tedl~idd y con esto se aproveche mejor el personal numen,: 

Nublen se le recomienda elaborar un inventario oc personal. con .a 

finalidad de que le proporcione información sobre el personal existente. sobre 

conociseentos, habilidades. experiencias y actitudes que tiene cada persona. 

&demás de que brinde una visión del personal que pauta ocupar la vacante 

existente en el corto y 	plazo. 

Asi como nuseen le nionor,Jione información sobro ,loe oersona, es el que 

FICCeSilá loa cumplir sus wetae prepuestas. 
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Por ultimo se limo a la conclusión que la hipótesis antes planteada tue 

comprobada ya que al no tener una adecuada planeación de personal no se 

obtendvan mejores resultados en la realización de actividades. 
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RE~4*ai P  Lik FL~1.0 D  P1~1, 

Para tener u a, nianeaciOn dei personel adecuada a, tamino de la 

y a sus necesidades. se recomienda: 

a).- Que primetamente se le elabore un manual de organización donde se 

incluyan los objetivos. politices v las :unciones de cada puesto, para tener 

loses sustentables sobre lo puestos,funciones y perfiles de puest, _,s que 

requiera la empresa, con la finalidad de escoger al me3or candidatü,  y un 

mejor funcionamiento de las actividades. 

b).- Se recomienda que cuando se trate de planear o pronosticar a cort , . ,  

c• largo plazo las necesidades de pelsonal, es necesario que se contesten lac 

siguientes preguntas:. 

1.- mial es el mlnimo de personal que se necesita pera cumplir las 

metas?. 

¿l¡ue cantidad de personal. por tipo. se necesita para cada 

temporada?. 

3.- ¿Cómo se debe de distribuir el personal?. 

4.- ¿ Qué clase de entrenamiento requiere?. 

5.- t Cómo se deben de .,.amar las tareas a tin de que proporcionen 

tanto productividad como una satisfacción máxima?. 

6.- Cómo se debe de .-otratat y selecenNlar al perswal a :in de 

obtener mayores resultad.,e, 

ITYWD pus te.. 	 ei ambiente de trdL:Kij,:,. 

Estas preguntar s.:.t 	 ya que mediante eilitS se ~lett 

planear el persona, ne,:esai 	mara cada Temporada de venta. 	,:on los 

conocimientos, haldlidades. ex;*- 1,hcias. acritudes que deben de teret 
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personas pares cumplir con ;as metas pi opuestas, ademas de ate ,  se debe di: 

distribuir el personal a fui de obtener mejores resultados. 

Folias cuestiones se deben de tomar en cuenta cuando 	trate de le 

demanda de personal a corto o largo plazo. 

Una vez que se efectúe las proyecciones sobre demarcas futuras de 

personal, se procediera a consultar en el Inventary.,  de persona, para cubrir 

esas proyecciones de personal para io cual se requiere 	nurqementar un 

inventario de personal. 

El inventario de personal recomeniado para la empresa es el sigurente: 

1.- Numero de personas en cada decartamento. 

2 	Edades de las personas. 

3.- Actitud de cada persona necia au trabajo y necia la empre:--:s. 

4.- Nivel de eticiencia de cada persona de acuerdo a 	normas 

estar) I ec idas 

5.- Objetivos personales de cada unerebro de la empresa. 

6.- Nivel de conocimientos. nabilidades. experiencia de ,:ada persona 

para su trabajo y otros trabajos. 

7.- 'Sustitutos potenciales pata cala puesto dentro de le empresa. 

8.- .91.stit , it,:e potenciales para cada puesto fuera de la empresa. 

"1-  I erro,. necessr o para capar 	sustitutos potene les . 

:ridice de ausentismo pala cada area productiva. 

11.- kotacp5,-. del personal. 

12.- Ottze,  hatos que se cotssIdereri necesarios para el dueno. 

El 	inveitt.,11.1 	de recursos hunianue. va 	penal t 

exper lene las , tabl 1 idades, conoc un ent. os . 	intereses. act.uai 11;de 1.5n en el 
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trabajo de cada uno de los trabajadores de tal manera se puedan cdnwir 

puestos que vayan quedando vacantes. 

Fertrate planear los cursos de entrenamiento necesarios para nacer frente 

a las necesidades futuras y presentes de la empresa. 

Una vez establecido el pronóstico de personal que se requiere en una 

época determinada del año. se  deben de comparar con el inventario. Le esta 

forma se tendre u panorama del personal que se necesitar& . de los que se 

podran oatenerse fuera de la empresa y lo que esta tiene en la actualidad en 

materia de recursos humanos. 

Para complementar la planeación de personal se recomienda realizar 

pplitIcas. procedudentoe. que- dolen estar enconcorYiancia con loe planee 

generales de la empresa. 

POLITICA S. 

Se tendran que realizar políticas en cuanto d:: 

e).- Políticas de contratacian. 

b).- Políticas de seleecion de tetSAVik, 

C). Políticas de discipilnas v couw.:rtamiento uei personal. 

d).- Politices de salaiDe. 

PROCEDIMIENTOS FARA PLANEAR LOS RECURSOS HUMANOS. 

Uh procedimientos s. ,enes" a La manera de nacer las cosas. en este 

cas,,,  2e trata de cómo s. dete :.-anear el petorei. es 	que pisos sequlr. 

a io que se puede recomendar ;o s:guiente: 
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1.-  Analizar las condiciones actuales y tuturas del tedio ambiente 

externo ca interno y proyectar loe planes de crecimiento. 

Determinar las necessiadee de personal para satisfacer ios planes de 

desarrollo de la empresa. 

i. Analizar el tipo de personal que se tiene. ver, sus habilidades. 

experiencias, eift tudes mediante consulta del inventario de recursos humanos. 

4.- Analizando al pers,:Twii que timen detenidamente detectar si es 

suficiente o insuficiente para la ep.)c-a planeada. 

5.- Si es suficiente el personal hacer planes con los que se tienen, 

como la capacitación para cubrir el parti¿ del puesto. caso contrai 

recurrir e las ruentes de reclutamiento y seleccionar aquel personal que 

cumpla con 1,-.Je. requisitos establecidos (perfil del puesto), colitratario 

inducirlo al traleio. 
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