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RESUMEN  

 

Es notor io  que estamos en una época de cambios cont inuos,  la  

p laneación estratégica  ayuda a  los  d irect ivos  de cualquier  organización a 

p lantear  y/o mejorar  lo  que se  esta  haciendo.  S i  toda esta  p laneación se 

apoya en un anál is is  prospect ivo o estructural ,  detectará  var iables 

c laves,  con las  cuales  se  puede s imular  e l  futuro y  construir  escenarios 

para  local izar los  procesos  que l leven a las  empresas  a ser  compet it ivas 

en e l  mercado.  En e l  caso del  Hotel  Cas ino se buscará e l  fac i l i tar  a  los 

d irect ivos  las  herramientas  para  formar recursos  humanos con 

habi l idades y  apt i tudes que se  requieren dentro de la  misma,  evi tando 

as í  la  constante rotac ión de personal .  
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ABSTRACT 

 

 

 

We can notice that we are living in a continuous changing age, the strategic project helps, 

the director of any enterprise to plan or improve what it is done there if the whole project 

is supported in a prospective or structural analysis. It will detect variable keys which with 

we can simulate the future, and build scenarios to locate the projects that the market. In 

Casino`s Hotel case we will research the way to facilitate, to the directors, the tools to 

form the human resources with abilities that are needed in the enterprise avoiding the 

personnel movement.  
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INTRODUCCION 

El  fenómeno de la g lobal izac ión en e l  sector hotelero obl iga  a los 

integrantes  de este sector  a  centrar toda su  atención en la  mejora  de la 

ca l idad en e l  serv ic io .  Ya  no es  suf ic iente  e l  ofrecer  un gran tur ismo a  un  

bajo  costo.  Y  dentro de todo este  escenar io  los  recursos humanos juegan 

un papel  pr imordia l  de ahí  la  importancia  de e legir  la  mejor  estrategia 

para  la  e laboración de un buen manual  de puestos  y  que esto  nos l leve a 

hacer  un buen programa de reclutamiento.  

 

Como consecuencia  de este  fenómeno se  esta  presentando un auge de 

competencia  internacional ,  no solo  en dest inos tur íst icos s ino también 

en los  establec imientos  hoteleros  y todo esto esta  obl igando a  la 

profes ional ización de los  recursos hu manos.  

 

Ante todo este  escenar io  la  compet it iv idad de los  hoteles  deberá 

descansar  fundamentalmente en la  mejora de sus  resultados económicos 

mediante e l  a lza  de la  ca l idad en los serv ic ios  que ofrece y  as í  poder 

buscar  la d iferenciación y  obtener su  caden a de valor .  

 

En  la  actual idad no podemos dejar  de lado que la  industr ia  hotelera  es 

una de las  que mayor  empleo genera en Morel ia ,  y  e l  éx i to  de esta  se 

basa en gran medida en la  operat iv idad y  efect iv idad de sus  recursos 

humanos,  por  lo  que su personal  se  convierte  en e l  ingrediente c lave 

para  la  consecución de sus  objet ivos.  Como un e jemplo de esto  se  puede 

mencionar  que lo  pr imero que encuentra  un c l iente  en un hotel  es   a l  

recepcionista  y  es  aquí  donde empieza la  interacción entre e l  empleado 

y  e l  c l ien te,  y  de aquí  que es  obvio  que e l  contacto es  fundamental ,  pues 
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es  la  tar jeta  de presentac ión del  hotel .  S i  los  recepcionistas  at ienden 

bien a l  c l iente  este se  l levara  una buena imagen del  hotel  en pr imera 

instancia;  y  de aquí  puede pasar  por  a lto  a lgunos deta l les  que surgieran 

dentro de su  estancia .  

 

Ahora s i  b ien es  c ierto  que los  recursos humanos juegan e l  papel  

pr incipal ,  las  caracter íst icas  más re levantes  dentro de este rubro no son 

precisamente  las más opt imas para una adecuada se lección del  

personal ,  pues  dentro de este  encontramos que en la  actual idad;  hay un 

e levado porcentaje  de trabajadores  de t iempo parcia l  o  eventuales ,  hay 

una importante presencia  de jóvenes estudiantes  como empleados,  se 

ofrece un sa lar io  menor  que en otros  sectores,  y  se  tra baja  un  mayor 

numero de horas  semanales  con horar ios  y  turnos de trabajo  especia les .  

 

Las  formas más comunes de empleo ut i l i zadas en e l  sector hotelero son:  

estacionales ,  parc iales ,  temporales .  Con respecto a l  t iempo de trabajo 

este  supera,  en ocas iones,  las  40 hrs semanales,  encontrando como 

just i f icac ión la  idea de compensar la  s imple  presencia  s in  trabajo 

efect ivo que exigen a lgunas  ocupaciones hoteleras .  

 

Todas estas  condic iones de trabajo  y las  formas de empleo que se 

ut i l izan en e l  sector hotelero ge neran una ser ie  de problemas en mater ia 

de recursos humanos,  a l  grado de que l lega a  pensarse  que es  un área de 

trabajo  desagradable,  mal  pagado,  con una grado de servi l i smo y  s i  a  

todo esto  se  le  agrega e l  que se  t iene que trabajar los  f ines  de semana, 

los  per iodos vacacionales,  con horar ios  extremos,  se  genera  e l  problema 

de un al to índice  de rotación de personal .  
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DEFINICIÓN DEL PROBLEMA  

 

El turismo ha venido adquiriendo una presencia creciente en la dinámica económica 

internacional. Para muchas naciones y regiones del mundo constituye una de sus 

actividades fundamentales generadoras de ingreso, empleo y desarrollo. 

 

El turismo es hoy por hoy el sector más dinámico de la industria de servicios y uno de los 

más importantes en la economía global. En los últimos años las llegadas de turistas 

internacionales en el mundo han estado en constante crecimiento  lográndose un 

movimiento mundial de  millones de turistas lo cual se traduce en un incremento  en la 

tasa mundial de ingresos por turismo internacional y la generación de  millones de 

dólares. 

 

Por sus características, el turismo tiene un impacto importante en el resto de los sectores 

económicos y en las relaciones sociales tanto de los lugares donde se practica como en los 

países de origen de los visitantes. 

 

Durante la ultima década, la hotelería mexicana ha aumentado su capacidad de manera 

interesante, con ello nos damos cuenta que la inversión que se ha hecho en la misma hace 

posible proporcionar empleo a mas de  10 mil personas de manera directa e indirecta y 

todo esto a su vez es muestra de confianza para  los empresarios hoteleros. 
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Morelia  es un destino turístico típico del turismo de ciudades históricas. Se ha hecho 

privilegiar a este tipo de turismo debido a que las evidencias nacionales, muestran que la 

mayoría de los recursos económicos dispuestos para el sector turístico son destinados en 

mayor proporción a las regiones de playa. Y no obstante que en Morelia no saltan a la 

vista dicho atractivo playero son otras razones por las que se eligió Morelia como un lugar 

apropiado para vacacionar llevar a cabo reuniones y congresos de trabajo. 

 

Las principales actividades económicas de la Ciudad de Morelia son: comercio, industria, 

servicios y turismo. En Morelia se desarrolla una importante actividad turística, por 

localizarse cerca de poblaciones con tradiciones y próxima a escenarios naturales, como 

Los Azufres y los lagos de Pátzcuaro y de Cointzio, entre otros sitios.  

 

Por haberse fundado en el siglo XVI posee un significativo acervo arquitectónico, cultural e 

histórico. Cuenta con infraestructura turística (hoteles, restaurantes, etc.) y con 

importantes atractivos naturales. 

 

De todo lo anterior en notable que el turismo en la ciudad de Morelia, por las diferentes 

actividades y festividades que se dan a lo largo del año; se ha convertido en uno de los 

principales motores dentro de nuestra economía de ahí la necesidad e importancia de 

ofrecer una buena estancia para mantener activa y en constante crecimiento este sector. 

 

Es en este punto donde surge el problema  de dar realmente la atención que el turista o 

trabajador de negocios requiere y bajo la frase de “la primera impresión nunca se olvida” 

es donde nos podemos dar cuenta de cómo esta organizado el equipo de trabajo que esta 

de tras de un simple mostrador de recepción. 
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El Hotel Casino Best Western se encuentra estratégicamente ubicado en el Centro 

Histórico de Morelia. 

 

Ocupa un hermoso edificio del siglo XVIII en los tradicionales Portales, frente a Catedral y 

Plaza de Armas, cercano a los principales centros de interés turístico, como: museos, 

monumentos históricos, restaurantes, galerías y diversidad de tiendas 

  

Pero toda esta ventaja que tiene el hotel se va a la borda por su mala organización, lo cual 

lo lleva a estar constantemente cambiando de personal. Normalmente se cree que este es 

un problema de todas las empresas privadas, pero en el caso del Hotel Casino al ser una 

empresa cuya administración es totalmente familiar se ve la problemática de una manera 

muy singular. 

 

Bajo la idea de que una empresa funciona mejor estando a cargo el dueño de la empresa 

se cree que no es necesario un organigrama y pues de aquí que se piensa que es 

innecesario la creación y desarrollo de un manual puestos, una adecuada dinámica de 

selección y reclutamiento de personal y que pensar de tener misión, visión y valores. 

 

Por todo lo anterior surgen las siguientes cuestiones: 

 

 ¿Qué es una planeación estratégica? 

 ¿Qué papel juegan los recursos humanos en el crecimiento del Hotel Casino? 

 ¿Cómo se puede hacer un buen reclutamiento y selección de personal para el 

Hotel Casino? 

 ¿Cómo se puede involucrar al personal para que se sienta parte del Hotel Casino? 

 ¿Cuál es la ventaja competitiva del Hotel Casino y como se puede explotar? 

 ¿Qué beneficios tendría Morelia con los cambios en la organización del Hotel? 
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JUSTIFICACION 

Morelia, la Antigua Valladolid se ha convertido en un de los destinos coloniales para 

vacacionar por excelencia ya que es su Majestuosa Catedral de Cantera domina el paisaje. 

Caminar por su Centro Histórico, cuyas amplias avenidas se encuentran flanqueadas por 

maravillosos monumentos civiles y religiosos de los siglos XVI al XIX, es un placer, pues se 

tiene la sensación de habitar otros tiempos, sus calles, que invariablemente culminan en 

algún templo o iglesia, fueron trazadas con la intención del rumbo de la fé. 

 

Existe una relación entre la actividad económica turística y el crecimiento del sector 

hotelero, y es aquí donde el Hotel Casino ya no encaja puesto que su mala organización lo 

ha estancado. 

 

El Hotel Casino cuenta con una categoría de  cuatro estrellas ofrece a los huéspedes el 

confort de exclusivas habitaciones de estilo colonial, que cuentan con teléfono con 

conexión para fax, televisión a color por cable con dos canales de películas, balcones en 

algunas de las habitaciones con vista a la Catedral.  

 

Esto se podría ver como una gran ventaja, y lo es, el principal problema es la rotación de 

personal y como constantemente lo están cambiando pues no hay personal que este 

realmente identificado con la empresa y por lo tanto el servicio se da de una manera fria. 

 

Como no se cuenta con ningún tipo de manual, cuando llega el nuevo personal no se ubica 

en las áreas que realmente puedan funcionar y desarrollar una buena labor, es por esto 

que al poco tiempo se va de la empresa. 
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Por todo lo anterior este trabajo esta dedicado a la valorización del recurso humano 

dentro de una empresa, el cual al sentirse parte de la misma va a dar un mejor 

rendimiento, si todo esto se logra por ende las utilidades de la empresa se verán 

beneficiadas, por tal motivo se pensara en un crecimiento, y de aquí se generarían  nuevos 

empleos. 

 

OBJETIVO GENERAL.  

 

Realizar una propuesta de diseño de un plan estratégico para fundamentar la importancia 

del Recurso Humano dentro del Hotel Casino, y que para que este funcione como 

realmente se desea es importante un buen reclutamiento y selección de personal. 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS:  

 Analizar los métodos existentes para el reclutamiento y selección del personal. 

 Determinar las ventajas que tiene el ubicar al personal en el puesto idóneo 

 Demostrar la importancia del personal en cualquier empresa 

 Sustentar la viabilidad de la implantación de un buen reclutamiento y selección de 

personal dentro del hotel casino 
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CAPITULO I. PLAN ESTRATÉGICO 

1.1.  PLAN ESTRATEGICO: Metodología  

 

La  creación de un Plan Estratégico es  una de las  decis iones más ser ias  e 

importantes  de cualquier  empresa,  es  por  e l lo  que requiere  de t iempo 

para  su  preparación y  as í  mismo anal izar   las  oportunidades y 

posib i l idades de éxito.   

 

Un proyecto de esta  magnitud requiere  de un gran compromiso por 

parte  de la  administración de la  empresa y  por  otra  e l  departamento 

encargado de d ir ig i r  e l  recurso humano, e l  cual  por  obvias  razones  debe 

ser  sumamente profes ional .  

 

Teniendo esto se  puede garant izar  e l  avance de la  d i rección correcta.  Se 

debe decid i r  af rontar  un nuevo reto y contar con un gran equipo de 

profes ionales  en todos los  n ive les,  es  decir  involucrando desde los  a l tos 

mandos,  y  demás personal  que integran toda la  p lanta  de RH.  Solo  as í  se  

lograra  e l  instrumento adecuado para a lcanzar e l  éx ito.  

 

La  p laneación estratégica  es  un proceso que se inic ia  con el  

establecimiento de metas  organizacionales ,  def ine estrategias  y  pol í t icas 

para  lograr  estas  metas,  y  desarrol la  planes deta l lados para  asegurar  la 

implantación de las  estrategias  y  as í  obtener  los  f ines buscados.   
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También es  un proceso para  decidir  de antemano qué t ipo de esfuerzos 

de p laneación deben hacerse,  cuándo y  cómo real izarse,  quién (es)  lo 

l levará  (n)  a cabo, y  qué se  hará con los resultados.   

 

La  p laneación estratégica  proporciona la  d i rección que guiará  la  mis ión,  

los  objet ivos  y  las  estrategias  de la  empresa,  pues  fac i l i ta  e l  desarrol lo 

de p lanes para  cada una de sus  áreas  funcionales.  Un p lan estratégico 

completo guía  cada una de las  áreas  e n la  d i rección que la  organización 

desea seguir  y  les permite desarrol lar  objet ivos,  estrategias  y  programas 

adecuados a  las  metas.  La  re lac ión entre  la  p lanif icac ión estratégica  y  la  

de operaciones es  parte  importante de las  tareas de la  gerencia .  

 

Una de  las  act iv idades mas importantes  dentro de una empresa es  la 

def in ic ión de la  P laneación Estratégica,  esta  es  e l  punto de part ida  para 

real izar in ic iat ivas  de  mejora dentro de la  Organizac ión.   

Para  real izar  la  P laneación Estratégica ,   las  organizaciones deben def in ir  

y  anal izar  los aspectos  bás icos  de la  empresa:    

 

 Establecimiento de los  objet ivos  

 Formulac ión de estrategias   

 Desarrol lo  de los p lanes  de operac ión   

 Anál is is  de las  fortalezas  y  l imitac iones  de la empres a 

  

Toda organización o empresa d iseña p lanes estratégicos  para  e l  logro de 

sus  objet ivos  y  metas,  estos  p lanes pueden ser  a  corto,  mediano y  largo 

p lazo,  según la  ampl i tud y  magnitud de la  organización o  empresa;  es  

decir ,  su  tamaño, ya  que esto  impl ica  que cant idad de p lanes y 

act iv idades deb e ejecutar  cada unidad operat iva,  ya  sea de n ive les 

super iores  o n ive les infer iores.  
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Es  de destacarse que e l  presupuesto ref le ja  e l  resu ltado obtenido de la 

apl icación de los  p lanes  estratégicos ,  cons iderando que es  fundamental  

conocer  y  e jecutar  correcta mente las  estrategias  para  poder  lograr  los 

objet ivos  y  metas  trazadas por las  organizaciones o empresas.  

 

También es  importante señalar  que  la  organización o  empresa debe 

prec isar  con exact i tud y  cuidado la  mis ión que va regir  a  la  organizac ión 

o  empresa,  la  misión es  fundamental ,  ya  que esta  representa las 

funciones operat ivas  que se  van a e jecutar .  

 

1.1.1.  EVOLUCIÓN DE LA PLANEACIÓN ESTRATÉGICA.  

La P laneación Estratégica se  ident if ica  con la  década de los  60,  como 

resultados  natural  de la  evoluc ión del  concepto de P laneación.   

 

La  P laneación Estratégica  const i tuye un s istema gerencia l  que desplaza 

el  énfas is  en  el  “qué lograr” (objet ivos) a l  “qué hacer” (estrategias) .   

 

En  la p laneación estratégica  se cons ideran cuatro puntos:  

 

1.1.2.  EL PORVENIR DE LAS DECISIONES ACTUALES  

La p laneación trata  con e l  porvenir  de las  decis iones  actuales ,  esto 

s igni f ica  que la p laneación estratégica  observa la  cadena de 

consecuencias  de causas  y  efectos  durante  un t iempo,  re lac ionada con 

una decis ión o intención que se  debe tomar.   
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La  esencia  de la  planeación estratégic a  cons iste  en la  ident i f icación 

s istemát ica  de las oportunidades y  pel igros  que surgen,   los  cuales 

pueden ser  aprovechados  para  lograr  que una organización o empresa 

tome mejores  decis iones en e l  presente para  explotar  las  oportunidades 

y  ev i tar  los  pel igros .  P lanear  s igni f ica  d iseñar  un futuro deseado e 

ident i f icar las  formas para lograr lo.  

 

1.1.3.  PROCESO  

La p laneación estratégica  es  un proceso que se inic ia  con el  

establec imiento de objet ivos,  metas  y  estrategias  para buscar  resultados 

esperados.  También,  se  puede  decir ,  que es  un proceso para  decid ir  de 

antemano qué t ipo de esfuerzos de p laneación debe hacer se,  cuándo y 

cómo debe real izarse,  quién lo  l levará  a  cabo,  y  qué se  hará  con los 

resultados.  La  p laneación estratégica  es s istemát ica  en e l  sent ido de que 

es  organizada y  conducida con base a  la rea l idad.  

 

1.1.4.  FILOSOFÍA  

La  p laneación estratégica  es  una act i tud,  una forma de v ida  y  una 

determinación para p lanear  constante y  s istemát icamente como una 

parte  integra l  de  la  d i rección.  Representa  un proceso mental ,  un 

e jerc ic io  inte lectual ,  más que una serie  de procesos,  procedimientos,  

estructuras  o  técnicas .  
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1.1.5.  ESTRUCTURA  

Un s istema de p laneación estratégica  formal  une tres  t ipos  de p lanes 

fundamentales ,  que son:  p lanes  estratégicos;  programas a  mediano 

p lazo;  y  presupuestos  a  corto  p lazo;  re lac ionados con p lanes operat ivos.  

La  p laneación estratégica  es  e l  esfuerzo s istemát ico formal  de una 

organización o  empresa para  establecer  sus  propósi tos,  metas,  

estrategias  y  desarrol lar  p lanes  detal lados  para lograr  resultados 

esperados.  

 

La  P laneación Estratégica  no trata  de tomar decis iones futuras,  ya  que 

éstas  só lo  pueden tomarse en e l  momento.  La  p laneación del  futuro 

exige que se  haga la  e lección entre  pos ib les  sucesos futuros,  pero las 

decis iones en s í ,  las  cuales  se  toman con base en estos  sucesos,  sólo 

pueden hacerse en e l  momento.  

 

La  p laneación estratégica  no es  nada más un conjunto de p lanes 

funcionales o  una extrapolación de los  presupuestos  actuales;  es  un 

enfoque de s istemas para  guiar  una organización o  empresa a  t ravés de 

su  medio ambiente,  para  lograr  las metas.  

 

1.1.6.  DEFINICIÓN 

La p lanif icac ión Estratégic a es  una herramienta  que consiste  en la 

búsqueda de una o  más ventajas  compet it ivas  de la  organización o 

empresa y  la  formulación y  puesta  en marcha de estrategias  para  crear  o 

preservar   ventajas ,  todo esto  en función de la  Mis ión,  objet ivos  y 

metas,  del  medio ambiente  y  de los recursos d isponib les.  



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

19 
 

  

La  P lanif icación Estratégica  es  e l  proceso por  e l  cual  los  d ir igentes 

ordenan sus  objet ivos  y  sus  acciones en e l  t iempo,  es  decir ,  es  proceso 

de comunicación y  de determinación de decis iones en e l  cual  inter vienen 

todos los  n ive les  estratégicos de la  empresa.  

 

La  P lani f icac ión Estratégica  t iene por f ina l idad producir  cambios en e l  

que hacer de las  estructuras  de la organización y  por  lo tanto en la 

cu l tura interna .  

 

La  expres ión P lani f icación Estratégica  se  c aracter iza  fundamentalmente 

por  orientar  y  propic iar  la  rac ional ización de la  toma de decis iones,  se 

basa en la  ef ic iencia  inst ituc ional  e  integra  la  v is ión de largo p lazo 

( f i losof ía  de gest ión) ,  mediano plazo (planes  estratégicos  funcionales)  y  

corto  p lazo (p lanes  operat ivos) .  

 

La  p lanif icac ión estratégica  no es só lo una herramienta  clave para el  

d i rect ivo,  impl ica un proceso inter -act ivo de arr iba -abajo y  de abajo -

arr iba en la  organizac ión;  la  d i rección general  marca l ineamientos  

generales  para  la  organi zación o  empresa y  establece pr ior idades;  las 

unidades infer iores determinan p lanes y  presupuestos  para  e l  per íodo; 

esos  presupuestos son consol idados y  anal izados por las  unidades 

super iores ,  que vuelven a  enviar los  hac ia  abajo,  para  los  a justes  o 

correcc ión que correspondan, etc .   

 

Como consecuencia ,  e l  establecimiento de un s istema fo rmal  de 

p lanif icación estratégica  hace descender  la  preocupación estratégica  a 

todos los  n ive les  de la  organización.  
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1.1.7.  PLANEACIÓN  ESTRATÉGICA.  

La organización o  empresa des arrol la  la  p laneación  estratégica  que 

considera más adecuado para a lcanzar  sus  objet ivos.   

 

 La  p laneación estratégica  exige cuatro fases  def in idas:   

 formulación o  p laneación estratégica  como proceso;   

 anál is is  de las  fortalezas  y  debi l idades de la organización 

o  empresa,  como cuest ión interna;  

 anál is i s  del  entorno externo o  de las  oportunidades y 

amenazas;   

 formulación de a l ternat ivas  estratégicas.   

 

1.1.8.  PLANEACIÓN ESTRATÉGICA: COMO PROCESO.  

La p laneación estratégica  es  un proceso administrat ivo a  desarrol lar  

para  mantener  una re lac ión entre los  objet ivos -recursos  de la 

organización o  empresa y  las  cambiantes  oportunidades del  medio 

ambiente.    

 

E l  objet ivo de la  p laneación estratégica  es  mode lar  y  remodelar  las 

act iv idades,  productos o  servic ios   d e  la  organización o  empresa,  de 

manera que se  combinen para  producir  un desarrol lo y  ut i l idades 

sat is factor ios .  

  

La  p lani f icac ión estratégica proporc iona la d irecc ión que guiará  la 

mis ión,  los objet ivos,  las  metas  y  las estrategias  de la empresa,  pues 

fac i l i ta  e l  desarrol lo de p lanes  para  cada una de sus áreas  funcionales .   
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Un plan estratégico completo guía  cada una de las  áreas  en la  d irecc ión 

que la  organización o  empresa desea seguir  y  les  permit e  desarrol lar  

objet ivos,  estrategias  y  programas adecuados a  las  metas.  La  re lac ión 

entre  la  p lanif icación estratégica  y  la  de operac iones  es  parte 

importante de las tareas  de la  gerencia .  

  

1.1.9.  ANÁLISIS DE LAS  FORTALEZAS Y DEBILIDADES DE LA 

ORGANIZACIÓN O EMPRESA, CONDICIONES INTERNAS.  

Es  e l  anál is is  organizac ional  de las  condic iones  internas  para  evaluar las 

pr inc ipales  forta lezas  y  debi l idades  de la  organizac ión o  empresa.   Las 

pr imeras  const ituyen las  fuerzas  propulsoras de la   organización y 

fac i l i tan la  consecución de los  objet ivos  organizac iones,  mientras  que 

las  segundas son l imitac iones y  fuerzas  restr ict ivas  que d i f icu ltan o 

impiden e l  logro de ta les  objet ivos.   

 

E l  anál is is  interno impl ica:  

 

Anál is is  de los  recursos:  recursos  f inancieros  ( intereses de  recursos 

d isponib les,  intereses  a  pagar ,  costos  de oportunidad, entre  otros),  

recursos  mater ia les (maquinar ia ,  equipos,  refacciones,  mater ias  pr imas,  

etc. ) ,  y  recursos humanos de que d ispone o  puede d isponer  la 

organización o  empresa para sus  operaciones  actuales o  futuras .  

 

Anál is i s  de la  estructura  organizacional ,  aspectos  posit ivos  y  negat ivos,  

d iv is ión del  t rabajo  en los  departamentos y  unidades,  y  cómo se 

d istr ibuyeron los  objet ivos  organizacionales  en los   departamentos.  
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Evaluac ión del  desempeño ac tual  de la  empresa,  con respecto a  los  años 

anter iores,  en función de ut i l idades,   producción,  product iv idad,  

innovación,  crec imiento y  desarrol lo  de los  negocios ,  etc .  

 

En s íntes is ,  la  movi l i zac ión de todos lo s  recursos  de la  organizac ión o 

empresa en con junto,  para tratar de a lcanzar objet ivos a  largo p lazo.  

 

1.1.10.  ANÁLISIS DE LAS OPORTUNIDADES Y AMENAZAS DE 

LA ORGANIZACIÓN O EMPRESA, ENTORNO EXTERNO.  

En gran medida y  en forma creciente,  las  estrategias  se  f i jan 

externamente a  la empresa,  por  e l  gobierno,  los  s indicatos  y  las 

asociaciones  comercia les  o  compet idores.  

 

La  p laneación,  para que sea práct ica  y ef icaz ,  debe tomar en cuenta  y 

adaptarse a las  reacciones  externas o  a quienes  afecta.   

 

La  “estrategia” serán los cursos  de acción que se  implantan después de 

haber  tomado en consideración cont ingencias  imprevis ib les  respecto de 

las  cuales  se  d ispone de información fragmentada,  y  sobre todo la 

conducta  de los demás.  

 

La  estrategia  t iene una d imensión en e l  t iempo.  Unas  decis iones  son 

i r revers ib les ,  mientras  otras  cambian cuando se  presenta la  oportunidad 

o  necesidad de que as í  sea.  
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1.1.11.  RELACIÓN DE ANÁLISIS INTERNO Y EXTERNO.  

La matr iz  FODA, (F)  forta leza,  (O)  oportunidades,  (D)  debi l idades y  (A) 

amenazas.  

 

Es  una estructura conceptual  para  un  anál i s is  s istemát ico que fac i l i ta  la  

adecuación de las  amenazas y  oportunidades externas con las  forta lezas 

y  debi l idades internas de una organización.  Esta matr iz  es  ideal  para 

enfrentar  los  factores  internos  y  externos,  con e l  objet ivo de generar 

d i ferentes  opciones  de estrategias .   

 

E l  propósi to  es  formular  las  estrategias  más convenientes,  en  un proceso 

ref lexivo con un a l to componente de ju ic io subjet ivo,  pero 

fundamentado en una información objet iva.  Se  pueden ut i l i zar  las 

fortalezas internas para  ap rovechar  las  oportunidades externas y  para 

atenuar  las  amenazas  externas.   

 

Igualmente una organización podría  desarrol lar  estrategias  defensivas 

or ientadas a  contrarrestar debi l idades  y  esquivar amenazas del  entorno.  

 

Las  amenazas  externas  unidas  a  las  de bi l idades  internas  pueden acarrear 

resultados desastrosos para cualquier  organización.  Una forma de 

d isminuir  las  debi l idades internas,  es  aprovechando las  oportunidades 

externas.  
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LA MATRIZ  FODA: CONDUCE AL DESARROLLO DE CUATRO TIPOS DE 

ESTRATEGIAS.  

 

 LA ESTRATEGIA FO.   

 

Es  bás ico  en e l  uso de las  fortalezas  internas de la  organización con el  

propósi to de aprovechas las  oportunidades externas.  Este  t ipo de 

estrategia  es  e l  más recomendado.  La  organización podr ía part i r  de  sus 

fortalezas  y  a  través  de la  ut i l i zac ión de sus  capacidades  pos i t ivas ,  

aprovecharse del  mercado para  e l  ofrecimiento de sus b ienes  y  serv ic ios .  

 

 

 LA ESTRATEGIA FA.   

 

Trata  de d isminuir  a l  mínimo e l  impacto de las  amenazas del  entorno, 

va l iéndose de las fortalezas .  Esto no impl ica  que s iempre se deba 

afrontar  las  amenazas del  entorno de una forma tan d irecta,  ya  que a 

veces puede resultar  más problemát ico para  la inst i tución.  

  

LA ESTRATEGIA DA . 

 

T iene como propósi to  d isminuir  las debi l idades y  neutra l izar  las 

amenazas,  a  t ravés de acc iones  de carácter  defensivo.  Generalmente 

este  t ipo de estrategia  se ut i l i za  só lo  cuando la  organizac ión se 

encuentra  en una posic ión a l tamente amenazada y  posee muchas 

debi l idades,  aquí  la  estrategia  va  d ir igida  a  la sobre -v ivencia .  En este 

caso,  se  pu ede l legar  inc luso a l  c ierre  de la  inst i tuc ión o a  un cambio 

estructura l  y  de misión.  
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LA ESTRATEGIA DO.   

 

T iene la  f ina l idad de mejorar  las  debi l idades internas,  aprovechando las 

oportunidades externas,  una organización  a  la  cual  e l  entorno le  br inda 

c iertas  oportunidades,  pero no las  puede aprovechar  por  sus 

debi l idades,  podr ía decir  invert i r  recursos para  desarrol lar  e l  área 

def ic iente y  as í  poder  aprovechar la  oportunidad.  

 

Un enfoque más preciso  de la  identif i cación de las  estrategias ,  dará 

como result ado un s ign i f icado más preciso  del  atract ivo y potencia l  del  

mercado.   

 

Las  empresas deber ían ident i f icar esas  caracter íst icas  del  atract ivo y 

potencia l  que son los  más importantes  para e l las  y sus  productos.  

 

La  organización o  empresa está  obl ig ada a  estu diar  las  tendencias  y  

cambios que ocurren en su  entorno.  Es  necesar io  d ist inguir  entre  las 

tendencias  que pueden ser  controladas por  la  organización o  empresa,  

que pueden ser  modif icadas mediante su  acción socia l ,  de  las  que 

apenas son suscept ib les  de inf l uencia  y  de las de carácter 

socioeconómico que se  hal lan tota lmente fuera  de su  control .   

 

A lgunos negocios  de exportación y  e l  auge mismo de las organizaciones 

o  empresas  de un determinado país  se  expl ican ta l  vez  por  la re lac ión 

entre  las  tasas  de inf lac ión y  devaluación,  aspectos  sobre los  cuales 

n inguna empresa n i  pa ís  t ienen control .  
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Entre los  factores socioeconómicos m ás pert inentes  para e l  anál is is  

f igura  e l  de  las  estrategias  de desarrol lo  del  gobierno o  futuro gobierno, 

y  de las ent idades supranacionales  como el  Banco Mundia l .  

 

La  or ientac ión de la economía nac ional  y  de l a  s i tuac ión internacional  no 

son del  todo impredecib les,  y  lo  mínimo que puede hacer  la organización 

o  empresa es  prever  escenar ios  y  p lanes de cont ingencia  para  cada 

posib le s i tuación.  Con frecuencia  las  organizaciones o empresas  padecen 

de un auto-engrandecimiento inst i tuc ional  que las hace encerrarse en s í  

mismas,  reducir  e l  universo a  su pequeño mundo y  descuidar  e l  anál is is  

certero de la  s ituación de su  entorno.  

 

Otro punto importante en e l  anál is is  del  entorno es  e l  de los  grupos e  

inst i tuciones cuyos intereses  se  re lac ionan con la  actuación de la 

organizac ión o  empresa,  como las  expectat ivas  de los  acc ionistas ,  los 

consumidores,  e l  gobierno,  los  trabajadores,  la  comun idad, los  gerentes,  

los  proveedores.  Cada uno de estos  grupos de interés  a l imenta una 

expectat iva re lac ionada con los objet ivos  múlt ip les  de la empresa,  con 

sus  parámetros  y  restr icc iones.  

  

También es  de cons iderar  la  información de los  s istemas contables,  

como por  e jemplo:  e l  ba lance general ,  estado de ganancias  y  pérdidas,  

anál is is  de f lu jo  de ca ja ,  anál is is  de la  proporc ión contable,  anál is is  de 

punto de equi l ibr io ,  presupuesto de todo t ipo controles  de costos  y  

s istemas especia les .  

 

Los  métodos de pronóst icos  cuant i tat ivos  inc luyen extra polación de 

tendencia ,  anál is is  de corre lac ión,  anál is is  de entradas y  sal idas ,  etc .  
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1.1.12.  TOMA DE DECISIONES ESTRATÉGICAS  

La toma de decis iones  estratégicas  es  un arte  y  como ta l  es  proceso 

creat ivo que requiere con ocimiento y  anál is is  d iferente del  involucrado 

en la toma de decis iones  a corto  p lazo.  

  

La  toma de decis iones estratégica  es  muy compleja  y  está  dominada por 

factores  no cuant itat ivos.  No sólo se  necesita  e l  cr i terio  para tomar la 

decis ión f ina l  s ino que también para determinar  e l  proceso que se usará 

a l  tomar  la decis ión y  e l  t ipo de datos necesar ios  para  guiar la  decis ión.  

  

E l  problema básico  de los  d i rectores  en la  toma de decis iones 

estratégicas  es  saber  cómo combinar e l  anál is is  cuant i tat ivo con su 

intuic ión y  cr i ter io.  Deben decid ir  cuál  es  e l  anál is is  importante y 

va l ioso  y  qué valor dar le  en la  decis ión f ina l .  

  

A l  cons iderar  la  combinación de la  sever idad anal ít ica ,  intuic ión y 

cr i ter io  en la  toma de decis iones es  s igni f icat ivo observar  que los 

d i rect ivos  pueden tener  una var iedad de propósitos  en mente cuando 

buscan y  usan e l  anál is is  cuant i tat ivo a l  evaluar estrategias .  Por 

supuesto que un propósi to  genera lmente entendido es  proporcionar  una 

base só l ida  para  la  toma de decis iones.   

 

De todo lo anter ior  podemos conclu ir  que es de fundamental  

importancia  e l  d iseño o e laboración de un p lan estratégico y  basar lo  en 

las  s igu ientes  etapas:  
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1 .   ¿Dónde esta?  Lo que impl ica  la ident if icac ión del  negocio,  anál is is  

de la  industr ia ,  ident i f icación de los  fact ores  t íp icos  de la 

competencia ,  ident if icac ión de las fortalezas  y  las debi l idades.  

2 .  ¿Cómo lograr  el  cambio? En esta  etapa se  recomienda establecer 

la  def in ic ión de la  d irecc ión estratégica,  as í  como los  p lanes  de 

acc ión.  

3 .  ¿Hacia  a  donde se  quiere  i r?  Lo  que  impl ica  la  def in ic ión  de la 

mis ión,  v is ión y  de los  va lores  de la  empresa.  

 

As í  mismo se p lantea que los  n ive les  establec idos  para  apl icar 

ef ic ientemente e l  proceso de p laneación en la  empresa es e l  s iguiente:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

F i g .  1 . 1  D e s a g r e g a c i ó n  d e l  p l a n .   A u t o r :  F E G O S A  

 

E l  d iseño del  p lan estratégico,  apoyado en e l  desarrol lo  ef ic iente de la 

metodología  enunciada como:  d iseño del  objet ivo,  d iseño y 

establecimiento  de las  metas,  d iseño de las  estrategias ,  establecimiento 
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y  cuant if icac ión de los recursos,  real izac ión  del  anál is is  de 

cont ingencias ,  implementación,  seguimiento,  evaluación y  la 

incorporac ión de la  retroal imentac ión.  

 

La  apl icac ión práct ica  de esta metodología  proporc ionará resultados 

ef ic ientes  a la  empresa.  Gráf icamente quedar ía  co mo s igue:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

F i g .  1 . 2   P r o c e s o  d e l  p l a n .  A u t o r  F E G O S A  

Y e l  proceso de implantación como s igue:  

 

 

 

 

 

 

 

 

F i g .  1 . 3 .   I m p l a n t a c i ó n  d e l  p l a n .   A u t o r :  F E G O S A  
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Y  es  aquí  donde podemos observar  en e l  n ive l  numero tres  que es  e l  de 

los  recursos,  forma parte pr imordia l  de  un p lan estratégico.  Es  por  e l lo 

que es  de suma importancia e l  proceso de los recursos humanos.   

 

1.2.  PROCESO DE RECURSOS HUMANOS 

1.2.1.  LA TEORÍA DE LA INCERTIDUMBRE EN LA SELECCIÓN 

ÓPTIMA DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA  

 

En este  apartado se  enr iquece la  metodología  existente para  hacer 

anál is is  de se lecc ión de Recursos  Humanos,  en  la empresa públ ica  y 

pr ivada,  haciendo uso de cr i ter ios  basados en teor ías  es  la certeza y  de 

estas  hacer  una extensión para  e l  uso de la  incert idumbre.  Se  hace uso 

del  concepto de d istancia como elemento base para la  toma de 

decis iones,  estos  cr iter ios  apoyados con e l  uso de teor ía d ifusa.   

 

A  través  de los  mismos se  obt ienen resultados  a l tamente ef ic ientes  para 

e l  interés  de la  empresa en esta  área funcional  re lac ionada con la 

obtención de capita l  inte lectual  de a lto  impacto en su desempeño e 

incremento de la  rentabi l idad y  pos ic ionamiento como empresas  l ideres 

en e l  mercado.   

 

E l  t ratamiento y  caracter izac i ón de la  se lecc ión del  capita l  inte lectual  

(recursos humanos)  cada d ía  cobra mayor  importancia  por  que es  un 

e lemento estratégico dentro de las  organizaciones ,  tanto públ icas  como 

pr ivadas.  Se  establecen las  bases  por  considerar  que e l  recurso humano 
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es  un  e lemento estratégico para  proyectar  a  la  empresa como un ente 

(e lemento)  fundamental  de apoyo a l  desarrol lo  de los  pueblos  y  las 

empresas,  se  abordara e l  presente anál is is ,  para la  p laneación de los 

recursos humanos,  se  requiere,  e l  reclutamiento y  la  se l ección bajo  los 

cr i ter ios  existentes  en la teor ía  de la  certeza y  e l  azar .   

 

1.2.2.  CARACTERÍSTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS  

La P laneación de los  Recursos  Humanos es  e l  proceso de rev isar 

s istemát icamente los  requer imientos de recursos humanos,  con e l  f in  de 

asegurar  que e l  número requer ido de empleados,  con las  habi l idades 

requer idas,  este  d isponib le  cuando se necesite .  Este  concepto hoy d ía 

cobra  fundamental  importancia ,  debido a  que uno de los  grandes 

desaf íos que t iene la  empresa para  implantar  estrategias  corp orat ivas 

esta  en apl icar  y  consol idar  un capita l  inte lectual  que le  de soporte  a  la 

organización,  para emprender cualquier reto.  

 

La  P laneación de los  Recursos  Humanos s ign if ica  acoplar  la  oferta  

interna y  externa de personal  con las  vacantes  que se  tengan  en la 

empresa,  en un per íodo de t iempo especí f ico.  S in  embargo en la  v ida 

real  existe  un creciente desacoplamiento entre  los  puestos  vacantes 

(que se  crean)  y  las  personas ca l i f icadas d isponib les  para  ocupar los.  Por 

esta  razón y  otras  más,  es  necesar io  e l  d iseño de estrategias  ef ic ientes 

para  incorporar  el  mejor  personal  a  puestos y  pueda ser  compet it ivo 

para  todo t iempo,  obteniendo a l tos n ive les  de compet it iv idad.  

 

En  este  sentido Establecen que toda empresa,  para  a lcanzar 

ef ic ientemente e l  logro de sus  o bjet ivos ,  neces i ta  entrar en un proceso 

de p laneación de act iv idades,  para  tomar  buenas decis iones,  en e l  marco 



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

32 
 

de  una actuación adecuada lograr  sus  objet ivos  y  posic ionarse  como una 

administración competente de orden mundia l .  

 

Actualmente,  en el  mundo cam biante en e l  que  se  desarrol lan las 

empresas  l leva  consigo la  neces idad de real izar  una p laneación de a lto 

impacto en la  empresa,  por todos los  cambios en la  tecnología ,  la  

competencia ,  la  sociedad y  la  economía pr incipalmente.  

 

As í  mismo se  establece que la  P laneación de los  Recursos  Humanos,  

consiste  en recopi lar  y  usar  información para apoyar las  decis iones 

acerca de invert i r  recursos f inancieros  en las  act iv idades de recursos 

humanos.  Las  ventajas  de la  P laneación de los  r ecursos humanos  es 

importante ya  que cons idera  aspectos  como:  tener  una mejor  ut i l i zac ión 

del  personal  de la  empresa,  permit i r  que los  esfuerzos del  departamento 

de personal  y  los  objet ivos g lobales  de la  organización se  establezcan 

sobre bases  congruentes,  lograr  considerables  economía s  en las 

contratac iones  de personal ,  enr iquecer  y  mejorar  la  actual  base de datos 

de información de personal ,  lo  que permite  apoyar  a d ist intas  áreas  de 

la  empresa,  coadyuvar  a  la  coordinación de var ios  programas,  como la 

obtención de mejores  n ive les  de pr oductiv idad gracias  a  las 

aportaciones de personal  mejor  capacitado y  mot ivado.  

 

Es  de fundamental  importancia  para  toda la  empresa obtener  para  cada 

puesto de trabajo  la  part ic ipación de expertos  que de acuerdo con  las 

est imaciones  formuladas  por  experto s  en e l  área de trabajo,  se  basan en 

las  opin iones que emite  un grupo de personas ampl iamente 

fami l iar izadas  con las  neces idades y  caracter íst icas  de los  recursos 

humanos requer idos a  futuro en la  organizac ión,  y  apoyar  as í  a  los  

gerentes  de reclutamiento,  se lecc ión y  contratación.  
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E l  rec lutamiento ,  se  establece como el  proceso de atraer indiv iduos  de 

manera oportuna,  en  número suf ic iente y  con los  atr ibutos necesar ios,  y 

a lentar los  para  que sol ic i ten los  puestos  vacantes  en una organización. 

Tomando como base este  proceso,  se podrán se leccionar  los  mejores 

recursos  humanos.  

 

Es  común que e l  proceso de reclutamiento con frecuencia  comienza 

cuando un administrador  in ic ia  una requis ic ión de empleados,  d icha 

requis ic ión indica  el  nombre del  puesto,  e l  departam ento,  la  fecha en 

que se  necesita que se presente e l  empleado a l  t rabajo,  con la 

información re lacionada con e l  nombre del  puesto y  sus  requer imientos,  

e l  gerente de recursos humanos puede refer i rse  a  la  descr ipc ión 

apropiada del  puesto para  determinar  los  atr ibutos que necesita  la 

persona que se  va  a rec lutar .  

 

 

Los  métodos más ut i l i zados para  e l  rec lutamiento de personal  son:   

 

 los  concursos por  e l  puesto  

 la  comunicación públ ica  de necesidades de empleados (publ ic idad)  

 agencias  de empleo públ icas y  pr ivadas  

 los  rec lutadores  

 eventos  especia les  

 la  estancia  laboral  

 compañías que buscan e jecut ivos  

 asociaciones  profes ionales  

 referencias  de empleados  
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 sol ic i tantes  no buscados que se  presenten por  in ic iat iva propia  

 bases de datos  de reclutamiento/  sistemas a utomat izados de 

rastreo de sol ic i tudes.  

 

En  e l  proceso de Selección ,  el  pr imer cuest ionamiento que se  ha r ía en 

este  proceso,  es  e l  de ¿de qué forma se  se leccionaría  un trabajador  para 

el  puesto “W”?.  E l  proceso de reclutamiento empleado ha tra ído a  un 

grupo de candidatos  en apar iencia  br i l lantes  y  ca l i f icados,  pero sólo 

cuenta  con pocas vacantes  que ocupar .  E l  proceso de se lección del  

personal  para  una compañía,  toma como base los  tres  e lementos 

s igu ientes:  

 

1 .  La información que br inda el  anál is is  del  puesto,  proporc iona la 

descr ipción de las  tareas,  las especi f icaciones humanas y  n ive les 

de desempeño necesar ios.  

 

2 .  Los  p lanes de recursos humanos a corto  y  largo p lazo,  que 

permitan conocer  las  vacantes  futuras  con c ierta  precis ión y 

también conducir  e l  proceso de se lección en forma lógica  y 

ordenada.  

 

3 .  Los candidatos que son esencia les  para  conformar  un grupo de 

personas  entre las  cuales  se pueda escoger.  

 

Estos  tres  e lementos  son base para hacer  efect ivo e l  proceso de 

se lecc ión.   
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E l  proceso de administración de recursos humanos depende en gran 

medida del  proceso de se lección. ,  este  proceso se  ubica  en 4  etapas 

secuencia les  descr i tas  como:   

1 .   Elementos ;  en  la  que se  especi f ica  de forma c lara  e l  anál is is  del  

puesto,  los  p lanes de recursos humanos,  los  candidatos.   

2 .   Desaf íos;  se estudian y  se  descr iben los  desaf íos  que se t ienen en 

e l  proceso.   

3 .  Proceso de Selecc ión .   

4 .  Act iv idades de  Recursos  Humanos ;  en  este  aspecto trata  la 

or ientac ión,  capacitac ión,  desarrol lo ,  p laneación del  desarrol lo 

profes ional ,  compensación,  re lac iones  laborales ,  integrac ión 

grupal .  

 

E l  proceso de se lección y  contratación de personal ,  se  establece como 

una ser ie  de f i l t ros  ubicados d e forma secuencia l  como:  ubicación de la 

poblac ión del  mercado laboral ,  rec lutamiento,  aspirantes,  se lecc ión,  

empleados contratados,  retención,  empleados a largo p lazo.  

 

E l  proceso de se lección t iene como envolventes e l  ambiente interno y 

externo y  e l  proceso de se lección en este  contexto t iene re lación en 

cada etapa con sol ic i tudes  rechazadas  e in ic ia  con:   

 

 ind iv iduo reclutado  

 entrevista  pre l iminar  

 revis ión de so l ic i tudes  y  curr ículum  

 pruebas de se lección  

 ver i f icac ión de referencias  y  antecedentes  

 decis ión de se lección  
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 examen f ís ico  

 ind iv iduo contratado.  

 

Por  lo  t ratado anter iormente se  puede establecer  que en esta  etapa de 

la  p laneación de los  recursos humanos en una empresa ref i r iéndonos a  

la  se lecc ión,  que es la  parte centra l  de este trabajo es  muy importante 

conocer  todos los  atr ibutos con que cuenta ca da puesto que existe  en la 

empresa.  Se  tomara  como base para  la  se lección de recursos humanos 

los  enfoques más potentes  de la  teor ía  c lás ica,  como los  c i tados 

anter iormente y  a part i r  de  e l lo  haremos una extensión a  teor ía 

haciendo uso de la  lógica  d i fusa y  apl icándolos  a  una empresa de 

mensajer ía  y  paqueter ía ,  nacional  e  internacional .  Los  e lementos que 

habrá que considerar  como base para  e l  anál is i s  en la  incert idumbre son 

descr i tos como:  

 

1.2.3.  CARACTERIZACIÓN TEÓRICA EN LA INCERTIDUMBRE 

DE LA SELECCIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 

Los  elementos Psico -  Sociales  mínimo necesar ios  que se  recomienda 

tomar en cons ideración en el  anál is is  son:  

 

 Comportamiento emprendedor  

 Buen nivel  de soc ia l i zac ión  

 Nivel  inte lectual  

 Nivel  c ív ico  cu ltural  

 Vida sana y  equi l ibrada  

 Fuerza mental  

 Nivel  de d isc ip l ina y  ser iedad  



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

37 
 

 Capacidad de l iderazgo  

 Grado de personal idad ( impermeable  a las  inf luencias  pernic iosas)  

 Reconocimiento y f ide l idad a la  empresa  

 

Los  Elementos Fís icos mínimos necesar ios  son:  

 

 Apt itud f í s ica (examen médico de t ipo gen era l )  

 Propensión a  las  enfermedades comunes (resfr iados,  gr ipes,  etc . )  

 Nivel  de recuperación a enfermedades comunes  

 Rapidez en la apar ición de cansancio  

 

Se  cons ideran los  e lementos  académicos,  exper iencia  y  técnicos ,  para la 

se lección del  personal  en las  empresas  se  requiere previamente tratar 

los  aspectos  s igu ientes:  

 

1 .  Cada una de las  posic iones en la  empresa debe ser  ocupada por  un 

profes ional ,  a l  cual  se  le  so l ic itan unas  determinadas  cual idades,  

caracter íst icas  o  s ingular idades,  a un c ierto n ive l .  

 

2 .  Las  caracter íst icas pueden ser  d ist intas  según e l  puesto que se 

anal iza .  

 

3 .  El  n ivel  requer ido para  cada cual idad,  caracter íst ica o  s ingular idad 

no t iene por  que ser  e l  mismo para  todos los  puestos  de los  que 

consta  la empresa.  

 

Las  cuatro etapas del  esquema suger ido para la  se lección de los 

Recursos Humanos son:  

 



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

38 
 

 

1ª .  E laborar  e l  perf i l  ideal  de cada puesto de la  empresa. De ta l  forma 

que el  so l ic i tante  se ident i f ique con la  posic ión vacante,  as í  como con su 

cual idad,  caracter íst icas  o  s ingular idad.  

 

2ª  Establec ido e l  proceso de reclutamiento,  se  t iene un número 

suf ic iente  de so l ic itantes  para  cada puesto existente  en la  empresa,  de 

acuerdo con e l  perf i l  ideal  y  del  candidato a  ocupar  la  vacante en la 

empresa.  

 

3ª  Def inic ión del  perf i l  de  cada aspirante  a  la  vaca nte del  puesto en la 

empresa.  

 

4ª  Apl icación de técnicas  de Lógica  Di fusa para  evaluar  cada aspirante y 

determinar en que puesto es apto.  

 

Para  e l  caso en que la  evaluación real izada en la  4ª  etapa es  más 

próxima a l  perf i l  ideal  buscado,  e l  personal  que cu mpla  de mejor  forma 

esta  caracter íst ica,  será e l  mejor s i tuado para prestar sus serv ic ios  en la 

empresa que esta  contratando.  Cuando más a le jada esta  la  evaluación 

de una persona con respecto del  perf i l  ideal ,  no será recomendable su 

contratación desde la  perspect iva técnica.  

 

La  as ignación del  nive l  de  sus  capacidades,  tomando en cuenta  que la 

est imación del  grado en que cada aspirante  a  ocupar  la  vacante posee de 

cada una de las cual idades,  caracter íst icas  o  s ingular idades .  

 

E l  factor  t rabajo  const i tuye u no de los e lementos más importantes  que 

intervienen en la  act iv idad de las  empresas.  Su  estudio  ha s ido real izado 
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a  través  de ángulos  muy diversos  y  en  é l  han intervenido ps icólogos,  

soció logos,  pol ít icos ,  jur istas ,  economistas ,  entre  otros .  Se  cons idera 

hoy d ía  que un buen equipo humano de trabajo  es  e l  act ivo  más preciado 

de una colect iv idad,  as í  como de una empresa.  

 

Los  integrantes  de los  equipos con su  t rabajo son los  que las  l levan a  las 

empresas  a l  éx ito  o b ien a l  f racaso,  por  estas  consideraciones se  t iene 

que para e l las es  pr imordia l  formar y  captar  un capita l  inte lectual  de 

excelencia  que le  de soporte  para  su desarrol lo  y  pos ic ionamiento como 

una organización de orden mundia l  y  l íder  del  mercado en su  ámbito  de 

desarrol lo .  

 

En  e l  proceso de se lec ción es  necesario  comprender  y  comprenderse,  

para  e leg ir  los  mejores  recursos  humanos que puedan encontrar  en sus 

act iv idades,  sat is facción para  e l  hoy d ía y  una efect iva  esperanza para  e l  

mañana.  

 

De esto surge la  interact iv idad entre  seres  humanos en las  

organizaciones,  además ser  humano -máquina,  as í  como máquina -

máquina.  Es  necesar io  crear  armonía  y  s inergia ,  conocer  las  

pos ib i l idades  y  l imitac iones,  admit ir  la  f lex ib i l idad y  la incert idumbre.  

 

Autoridad y  l ibertad no son términos opuestos,  s ino que ind ucen a 

pensar en la  necesar ia  p laya de entropía  socia l  y  ps icológica.  

 

E l  objet ivo de la  apl icación de este enfoque es  e l  de proporcionar 

información a lterna a  la  proporc ionada por  la  teoría  c lás ica,  lo  que 

permit i rá  tener una toma de decis iones  más ef ic ie nte y  ef icaz  en la 

se lección de recursos humanos en la  empresa.  
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Este  t ipo de enfoques proporciona una modernización de los  métodos de 

p laneación y  administración de los  recursos humanos,  estos modelos  son 

or ientados a  casos  como:  la  ca l i f icac ión,  la  posib i l idad de cambiar  las  

tareas,  la  educación permanente hacia  las  nuevas act iv idades que se  den 

en e l  futuro,  los  aspectos  ps icológ icos,  soc io lógicos,  la  reducción del  

desempleo,  e l  t iempo parc ia l ,  e l  t rabajo a  domic i l io ,  la  promoción soc ia l ,  

la  armonía  entre  los d iversos  grupos de personal ,  las  consecuencias  para 

la  fami l ia  del  t rabajador  entre  otras .  Lo anter ior  no es “ para e l  mejor  de  

los  mundos,  s ino para un mundo mejor” .  

 

Para  que sea adecuado ubicar  a  los  sere s  humanos (t rabajadores) ,  a  las 

competencias  y  a  las  act iv idades,  una ubicac ión adecuada,  habrá que 

pasar  de la  semánt ica  verbal  a  una correspondencia  con una semánt ica 

numérica.  Habrá  que aceptar  que esta  transferencia  de la  semánt ica 

verbal  a  la  semánt ica  numérica  es  subjet iva,  exceptuando c i ertos  casos 

part icu lares  en los  que es  posib le la  medida.  

 

La  objet iv idad no es  más que la  subjet iv idad de un grupo humano 

suf ic ientemente numerosos ó  poderoso,  e  inc luso hábi l  en  la 

manipulación de los  medios  de comunicación.  Ni  s iquiera  la  propia 

c iencia  puede pretender ,  en s i  misma,  la  objet iv idad,  como lo 

estableciera  A.  E inste in,  a  t ravés de su  teor ía  de la  re lat iv idad.  S in 

embrago,  será  necesar io  incorporar  e l  aprendiza je  y  la  exper iencia ,  

cercana o  a le jada de nosotros,  para podernos s i tuar  en un cont exto en el  

cual  podamos acercarnos  a  la  verdad con respecto a  un referencia l  

aceptado 
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La  caracter izac ión de la  competencia  del  candidato,  considerando 

in ic ia lmente un empleo vacante se  t iene que e l  mismo por  su  propia 

caracter íst ica  exige  un mínimo nece sario  de cual idades o  competencias,  

const i tu idas por conocimientos,  apt i tudes ps icológicas,  apt itudes de 

comunicación.  Esta  l i sta  de cual idades será  d ist inta  y  se  estructurará  de 

acuerdo con e l  puesto vacante que exista  en la  empresa.   

 

Para  e l  proceso de cubr ir  una vacante en una empresa,  in ic ia lmente se 

establece un perf i l  ideal  y  se  estudian los  (n)  perf i les  que se  hal lan más 

próximos a  é l ,  obtenidos en la  etapa previa  de reclutamiento de 

personal .  

 

Tomando como referencia  e l  perf i l  ideal  se  determina la  selecc ión del  ó 

de los  otros  perf i les de interés  para  que cubran la  vacante en un puesto 

de trabajo  en las empresas.  

 

1.3.  PROCESO ADMINISTRATIVO  

Las  dos funciones pr imordia les  de los gerentes  de una ent idad son las 

operaciones de p lani f icación y  control .  

  

La  p lani f icac ión y  control  integra l  de ut i l idades comprende:  

  

1 .  El  desarrol lo y  apl icación de objet ivos  generales  y  de largo 

a lcance para la  empresa.  

 

2 .  La especif icac ión de las  metas  de la empresa.  
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3 .  Un plan de ut i l idades de largo a lcance desarrol lado en térm inos 

generales .  

 

4 .  Un plan de ut i l idades de corto p lazo deta l lado por 

responsabi l idades as ignadas  (d iv is iones,  productos,  proyectos) .  

 

5 .  Un s istema de informes per iódicos  de desempeño deta l lados 

por  responsabi l idades as ignadas,  y  

 

6 .  Procedimientos  de seguimiento . 

  

La  ef icacia  con la que una ent idad es  administrada se  reconoce 

generalmente como el  factor  ind iv idual  más importante en su  éxi to  a  

largo p lazo.  E l  logro de la  empresa se  mide en términos del  logro de sus 

metas.  La  administración  puede def in irse  como e l  proceso de f i jar  las 

metas  de la  ent idad y  de implementar las  act iv idades para a lcanzar esas 

metas  mediante e l  empleo ef ic iente de los  recursos  humanos,  mater ia les 

y  e l  capita l .  El  proceso  administrat ivo  es  una ser ie  de act iv idades 

independientes  ut i l i za das por  la administración de una organización 

para  e l  desarrol lo  de las  funciones de p lanif icar ,  organizar ,  suministrar 

e l  personal  y  controlar .  

  

La  responsabi l idad de la  administ rac ión respecto a  especi f icar  y 

coordinar  las  metas  y  objet ivos,  es  igual  in dependiente del  t ipo de 

empresa de que se trate,  ya  sea de servic ios ,  comercia l ,  industr ia l ,  con 

f ines de lucro o  s in  f ines de lucro.   
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1.3.1.  Orientación hacia las metas   

Tanto las  empresas mercant i les  como las  no mercant i les  deben tener 

objet ivos  y  metas.  En las organizac iones  mercant i les ,  las  or ientac iones 

pr imordia les  a las  metas  son:  

 

1)  e l  rendimiento sobre la invers ión y   

 

2)  la  contr ibución a  la  mejor ía  económica y  socia l  de  un más vasto medio 

ambiente.  En  igual  forma,  las  empresas  no mercant i les t ien en objet ivos 

especí f icos,  ta les  como el  cumpl imiento de una mis ión dada,  dentro de 

l imitaciones especif icadas de costos.  Es  esencia l  que no sólo  la 

administración s ino todas las partes  interesadas conozcan los  objet ivos 

y  las  metas para lograr  que la admin istrac ión sea una guía  ef icaz de las 

act iv idades y  efectúe una medic ión de la  efect iv idad con la que se 

real izan las  act iv idades  deseadas.  

  

1.3.2.  Orientación a la gente 

El  éxi to de una empresa -  mercant i l  u  otra  organización -  depende de la 

gente re lacionada con la  misma,  inc luyendo tanto a  los  administradores 

como a los  demás empleados,  ya  que todas  estas  personas se  encuentran 

comprometidas  de manera importante en e l  logro de los  objet ivos  de la 

empresa.  As í  pues,  la  “gente”  const i tuye la  parte  más cr í t ica  d e la 

administrac ión –  no  la  t ierra ,  los  edif ic ios ,  e l  equipo o  los  mater ia les.  

Desarrol lar  un personal  ef icaz ,  crear  un ambiente autént ico de trabajo y 

mot ivar  posit ivamente a  la  gente determinan,  en  gran medida,  e l  éx ito 

de la mayor  parte  de las  empresas.  
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1.3.3.  Las funciones de la administración y el  proceso 

administrativo 

La administración de una empresa requiere  e l  constante e jerc ic io  de 

c iertas  responsabi l idades d irect ivas .  A  ta les  responsabi l idades  a  menudo 

se  les  denomina colect ivamente como las  funciones  de la 

administrac ión .  S i  b ien  var ían  sus  des ignaciones,  estas  funciones son 

ampl iamente reconocidas  tanto por  los  eruditos  académicos como por 

los  gerentes profesionales.  En  nuestra exposic ión de la plani f icac ión y 

control  de ut i l idades,  empleamos la  term inología  y  def inic iones  de las 

funciones administrat ivas  descr i tas  por un prominente autor ,  (Arthur G.  

Bedeian)  esencia lmente en los  s igu ientes  términos:  

  

 

1 .  Plani f icac ión . -  es  e l  proceso de desarrol lar  objet ivos  empresar ia les  y 

e leg ir  un futuro curso de a cc ión para  lograr los .  Comprende:  

 

a)  establecer  los objet ivos  de la  empresa  

b)  desarrol lar  premisas  acerca del  medio ambiente en la  cual  han de 

cumpl i rse  

c)  elegir  un curso de acc ión para a lcanzar  los  objet ivos  

d)  in ic iar  las  act iv idades necesar ias  para  traducir  los  p lanes  en 

acc iones  

e)  replantear sobre la marcha para  corregir  def ic iencias  existentes .  

  

2 .  Organizar . -   es  e l  proceso mediante e l  cual  los  empleados y  sus 

labores  se  re lac ionan unos con los  otros para  cumpl ir  los  objet ivos  de 

la  empresa.  Consiste  en d iv id i r  e l  t rabajo  entre  grupos e  indiv iduos y  
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coordinar  las  act iv idades indiv iduales  del  grupo.  Organizar  im pl ica 

también establecer  autor idad d irect iva.  

  

3 .  Suministrar  el  personal  y  administrar  los  recursos  humanos  es  el  

proceso de asegurar  que se  recluten empleados competentes,  se  les 

desarrol le  y  se  les  recompense por  lograr  los  objet ivos  de la  empresa. 

La  ef icaz  dotación de personal  y  la  administración de los  recursos 

humanos impl ica  también e l  establec imiento de un ambiente de 

t rabajo en e l  que los  empleados se  s ientan sat is fechos.  

  

4 .  Guiar  y  la  inf luencia interpersonal  es e l  proceso de mot ivar  a  las 

personas (de igual  nive l ,  super iores,  subordinadas y  no subordinadas) 

o  grupos de personas para  ayudar voluntar ia y  armónicamente en el  

logro de los  objet ivos  de la  empresa (designado también como dir ig i r  

o  actuar)    

 
 

5 .  Controlar  es  e l  proceso de asegurar e l  desempeño ef ic iente  para 

a lcanzar los  objet ivos  de la  empresa.  Impl ica:  

a)  establecer  metas  y  normas  

b)  comparar  e l  desempeño medido contra las  metas  y normas 

establecidas  

c)  reforzar  los  ac iertos y  corregir  las  fal las  

  

Las  c inco funciones de la administración con st i tuyen,  e l  proceso 

administrat ivo pues son e jerc idas  en forma coincidente y  cont inua a l  

administrarse  una empresa.  E l  proceso administrat ivo se  vale  de enlaces 

y  de la  retroal imentación.  Por e jemplo,  la  p lani f icac ión debe preceder  a 

la  act iv idad de organ izar ,  y  e l  controlar  debe seguir  a  las  demás 
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funciones.  Por  ta l  mot ivo,  e l  proceso administrat ivo se representa por  el  

d iagrama mostrado en e l  recuadro 1 -1.  Han de observarse:  

  

.  

F i g .  1 . 4  E l  p r o c e s o  a d m i n i s t r a t i v o .   A u t o r  W e l s c h ,  H i l t o n  &  G o r d o n  

 

a )  los  enlaces secuencia les  que van desde la  p lani f icac ión a l  control  y  

b)  la  cont inúa retroal imentac ión desde las  funciones 2 ,  3 ,  4  y  5  hac ia 

la  p lani f icac ión.  

  

Es  esencia l  la  continua retroal imentación para  mejorar  e l  desempeño y  

para  la p lani f icac ión.  

   

1.3.4.  La esencia  de la planificación directiva  

La p lanif icación es la  pr imera función de la  administración que se 

muestra  en e l  recuadro 1 -1  y  la  misma se l leva a  cabo de manera 

cont inua porque e l  t ranscurso del  t iempo exige tanto la  replanif icación 

como el  desarrol lo de nuevos p lanes.  Además,  la  retroal imentación 
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cont inua a  menudo requiere  de acciones p lani f icadas recientemente 

para:  

  

1 .  corregir  las  def ic iencias  observadas  en e l  desempeño  

 

2 .  hacer  f rente  a  sucesos imprevistos  de natura leza desfavorable  y  

 

3 .  aprovechar los  nuev os  adelantos.  

  

La  p laneación d irect iva  es  un proceso que comprende las  s igu ientes 

c inco fases:  

 

1 .  establecer  objet ivos  y  metas  empresar ia les  

2 .  desarrol lar  premisas  acerca del  medio ambiente en e l  que opera  la 

ent idad 

3 .  tomar decisiones  respecto a  los cursos  de acc ión 

4 .  emprender acciones  que t iendan a  act ivar  los  p lanes,  y  

5 .  evaluar  la  retroal imentación del  desempeño  para  la 

replanif icac ión.  

  

La  p lani f icación d irect iva  const i tuye la  base para  e l  e jerc ic io de las  otras 

cuatro funciones  que se  muestran en e l  recuadro  1-1 

  

Deben tomarse decis iones per iódicas  acerca de los  futuros cursos  de 

acción de la  ent idad y  deben,  as imismo, corregirse  los  pasados cursos  de 

acc ión.  La  toma de decis iones por la  administrac ión impl ica  un 

importante proceso de d irección empresar ia l .  
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1.3.5.  El proceso de toma de decisiones.  

La  toma de decis iones entraña un compromiso o  resolución de hacer,  

dejar  de hacer ,  o  de adoptar  o  rechazar  una act i tud.  Una toma de 

decis iones requiere creat iv idad y  conf ianza.  Se  ve  cercada por  e l  r iesgo,  

la  incert idumbre,  la  cr í t ica  y  la  conjeturac ión se cundar ia .  Es  importante 

comprender  que no hacer  nada respecto a  un asunto o  a  un problema es,  

en s í  y por s í ,  una decis ión.   

  

Pasos en e l  proceso de toma de decis iones.  

  

1 .  Reconocer  un problema . -  Ex iste  un problema,  necesita  hacerse 

una e lección,  o  hay un obstáculo para  a lcanzar  una meta 

empresar ia l .  

 

2 .  Ident if icar  al ternativas. -  Se  hace un esfuerzo s istemático por 

ident i f icar las  opciones  d isponibles .  Por  lo general ,  ex iste  un 

número l imitado de a l ternat ivas ,  restr ing idas,  además,  por  e l  

t iempo y  los recurso s monetar ios .  

 

3 .  Especi f icar  las  fuentes  de incert idumbre. -  Se  efectúa un anál is is  

cu idadoso de los  posib les  sucesos que pueden ocurr i r .  Hasta 

donde es  pos ib le ,  quizá  ex istan probabi l idades  o  pos ib i l idades 

asociadas con estos  sucesos.  

 

4 .  Escoger  un cr i terio. -   Se  e l ige  e l  cr i ter io  conforme a l  cual  se 

evaluarán las  a l ternat ivas .  Pueden escogerse cr i ter ios  ta les  como 
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la  ut i l idad,  e l  margen g lobal  de contr ibución,  la  tasa  de 

rendimiento o  e l  va lor  actual  neto.  

 

5 .  Considerar  preferencias  de r iesgo. -  Se  toma en consid erac ión el  

punto hasta e l  cual  la  d i rección está  d ispuesta a  e legir  una 

a l ternat iva  r iesgosa.  De manera equivalente,  la  direcc ión 

cons idera  la  proporción entre  e l  r iesgo y  e l  rendimiento.  ¿Qué 

mayor  rendimiento es  necesar io  que br inde una a l ternat iva 

r iesgosa para  que pueda just i f icar  su  r iesgo inherente?  

 

6 .  Evaluar  al ternat ivas. -  A la  luz  del  menú de opciones en e l  paso 2 ,  

las  fuentes  de incert idumbre ident i f icadas  en e l  paso 3,  e l  cr i ter io 

establecido en e l  paso 4  y  las  preferencias  del  r iesgo precisadas  en  

e l  paso 5  determinan e l  resultado f ina l  asociado con la a l ternat iva.  

 

7 .  Elegir  la  mejor  al ternat iva. -  La  evaluac ión de a l ternat ivas  en e l  

paso 6,  junto con una cu idadosa consideración de los  objet ivos  y 

las  metas de la  empresa,  t iene como resultado la e lección de una 

a l ternat iva.  

 

8 .  Implantar el  curso de acc ión seleccionado. -  Se implantan las 

acc iones  aprob adas para  in ic iar  la  a lternat iva escogida.  Ninguna 

decis ión ef icaz  será posib le  a  menos que se  l leven a  cabo acciones 

ef icaces  que la hagan real idad.  

 

1.3.6.  Programas de administración del comportamiento  

El  creciente  reconocimiento del  impacto,  sobre la  product i v idad,  de la 

mot ivación del  comportamiento ha dado como resultado e l  desarrol lo  de 



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

50 
 

programas de administración (o  modif icación)  del  comportamiento .  La 

administración del  comportamiento es una técnica  d ir ig ida a  e levar  la 

product iv idad y  que busca crear  una  modif icación posit iva  a  t ravés de 

recompensas  y  cast igos.  La  administrac ión del  comportamiento ( l lamada 

también modif icac ión del  comportamiento,  reforzamiento pos i t ivo  o 

acondic ionamiento) se  basa en la  idea de que:  

 

1.  El  comportamiento que conduce a  una consecuencia  posit iva 

(recompensa)  t iende a  repet i rse,  en tanto que e l  

comportamiento que l leva a una consecuencia  negat iva 

(cast igo)  t iende a  no repet irse  y   

 

2 .  Al  conceder  correctamente las  recompensas,  puede uno cambiar 

e l  comportamiento de una persona.  

  

La  administrac ión del  comportamiento se  centra exc lus ivamente en dos 

cosas:  

 En e l  comportamiento del  t rabajador  y  

 En las  consecuencias  de ese  comportamiento  

 

Uno de los  supuestos  de la  administración del  comportamiento es  que e l  

comportamiento real  es  más  importante que su  causa ps icológica,  como 

la  moral ,  la  personal idad o  las neces idades.   

 
Dess ler  hace h incapié  en que el  comportamiento puede cambiarse  de 

modo efect ivo únicamente cambiando las  consecuencias  del  mismo.  La 

administrac ión del  comportamiento  f i ja  su  atención en las  consecuencias 

pos it ivas ,  a  las  que se les  denomina reforzamiento,  no as í  en  las 

consecuencias  negat ivas.  S in  embargo,  existen s i tuaciones en las  que si  
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se  hace necesar io e l  cast igo para d isminuir  e l  comportamiento 

indeseable.  El  ca st igo  debe 

a)  Emplearse cuidadosamente  

b)  Apl icarse  de manera consistente  

c)  Suministrarse  para reducir  a l  mínimo la  atención de los  f i sgones  

d)  Relacionarse específ icamente con un comportamiento en 

part icu lar  

e)  Expl icarse  hablando sobre e l  comportamiento en e l  t rabajo,  no 

acerca de la  gente .  
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PASOS EN UN PROGRAMA DE ADMINISTRACIÓN DEL COMPORTAMIENTO . 

  

F i g .  1 . 5 .    A d m i n i s t r a c i ó n  d e l  c o m p o r t a m i e n t o .  A u t o r  W e l s c h ,  H i l t o n  &  G o r d o n  
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1.3.7.  Manejo del comportamiento a través de incentivos 

económicos. 

La opin ión del  economista,  o  del  defensor  de la  teor ía  de la  agencia ,  

acerca de la  administrac ión del  comportamiento resalta  la  tes is  de la 

existencia  de un contrato entre  la  organización y  los  empleados.  Este 

contrato especi f ica expl íc i tamente e l  sueldo,  sa lar io o  boni f icación del  

empleado e  incluye también caracter íst icas  impl íc i tas ta les  como 

promociones o  reconocimiento del  t rabajo.  En la  especif icación de d icho 

contrato,  deben tomarse en consideración las  act i tudes de los  

empleados hacia  e l  d inero,  e l  t rabajo y  e l  r iesgo.   

  

E l  objet ivo f ina l  es  la  especi f icación de un contrato con el  empleado de 

modo que éste  desarrol le  e l  máximo esfuerzo hacia  e l  logro de las  metas 

organizacionales ,  al  propio  t iempo que los  r iesgos  que afronta  la 

organización sean soportados colect ivamente p or  todos los  empleados 

de la  misma.  Este  concepto de compart i r  e l  r iesgo es  importante toda 

vez  que cualquier organización opera en un mundo de incert idumbre.   

 

De la  misma manera en que las  compañías  de seguros  permiten que los 

r iesgos  sean compart idos po r los  asegurados a  través del  cobro de 

pr imas y  e l  pago de reclamaciones,  los  contratos  organizacionales 

permiten,  de hecho,  que los empleados compartan los  r iesgos a  los  que 

se  enfrenta la  organización  
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1.3.8.  Planeación en el  proceso administrativo.  

La p laneación en la  pr imera fase  del  proceso administrat ivo,  t iene como 

f ina l idad la  determinación del  curso concreto de la  acciones que habrán 

de efectuarse en una act iv idad;  lo  cual  involucra,  entre  otros  aspectos la 

f i jac ión y  se lecc ión de d iversas  a l ternat ivas ,  la  determinación de las 

normas y  pol ít icas  que las  or ientaran ,  la  secuencia  en las  operac iones y  

tareas  a real izar ,  expresadas  en términos de t iempo,  recursos  y  medios 

necesar ios  para su  puesta  en marcha.  

 

A  t ravés del  t iempo un s inf ín  de autores  han dad o su  propia  opinión a 

cerca  del  proceso administrat ivo,  dando diferentes  fases  para  e l  

desarrol lo  del  mismo,  s in  embargo todos coinciden en tres  etapas:  la  

p laneación,  la  organizac ión,  y  e l  control ,  como las etapas  más 

importantes  en e l  proceso administrat ivo.    

 

Es  importante mencionar  que en e l  avance de la  administración se  le  da 

una importancia  v i ta l  a  la  previs ión y  es  e l  c imiento que da paso a  la 

p laneación,  ya  que asegura un proceso mas efect ivo,  s i  esta  se  apl ica  en 

las  organizaciones.   

 

En  lo  que corresponde a  este  trabajo  y  con todo lo  que se  ha 

mencionado antes es  importante también mencionar e l  proceso 

administrat ivo,  y  aunque hay var ios  autores  y  cada uno de e l los  lo d iv ide 

en cuantas  fases  cree necesar ias ,  lo interesante es  que todos e l los 

inc luyen la  p laneación como parte  integra l  del  proceso,  ya  que s i  esta  no 

ex iste,  no se  podr ían l levar  a  cabo todas  las  demás y  as í  lograr  cualquier 

meta que la  empresa se  haya propuesto.  
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La  p laneación es el  proceso mediante e l  cual  se  intenta aumentar  la 

probabi l idad de resultados  futuros deseados por  encima de la 

probabi l idad de su concurrencia  a l  azar .  Es  una forma concreta  de la 

toma de decis iones que aborda e l  futuro especí f ico  que los d i rectores  o 

gerentes  quieren para  sus  organizaciones.  

 

La  p laneación  impl ica  que los  d irectores  generales p iensen con 

antelac ión en sus  objet ivos  y  acc iones,  basando sus decis iones en a lgún 

método,  p lan  o  lógica  y  no en corazonadas.  Los  p lanes real izados por 

jefes  y  d i rect ivos representen los  objet ivos  de la  organización y  

establecen los  procedimientos idóneos para  poder  a lcanzarlos.   

 

La  p laneación es  como una locomotora que arrastra  a l  t ren de las 

act iv idades de la  empresa:  organización,  d i rección y control .  La 

p laneación es  un proceso cont inuo que ref le ja los  cambios del  ambiente 

en torno a cada organización y  se adapta a  e l los .   

 

1.4.  DIFERENTES TIPOS DE ORGANIZACIONES  

Empecemos este  apartado mencionando que las  organizaciones  son 

extremadamente heterogéneas y d iversas,  cuyo tamaño,  caracter íst icas,  

estructuras  y  objet ivos  son d i ferentes.  Esta  s i tuación,  da lugar  a  una 

ampl ia  var iedad de t ipos de organizaciones  que los  administradores  y 

empresar ios  deben conocer para que tengan  un panorama ampl io  al  

momento de estructurar  o reestructurar una organización.  
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Teniendo esto en cuenta,  es  po r  e l lo  que se  incluye una breve 

descr ipción de los pr incipales  t ipos de organizaciones ,  c las i f icados 

según sus  objet ivos,  estructura y  caracter í st icas  pr incipales,  con la 

f ina l idad de br indar  un panorama ampl io ,  ordenado y comprensib le 

acerca de este importante tema.   

1.4.1.  Tipos de Organizaciones  

Como se mencionó anter iormente,  las  organizac iones  son 

extremadamente heterogéneas y  d iversas,  por  tanto,  d an lugar  a  una 

ampl ia  var iedad de t ipos de organizaciones .  S in embargo,  y  luego de 

revisar  l i teratura  especia l i zada en administración y  negocios,  considero 

que los  pr incipales  t ipos de organizaciones ( c las i f icados según sus  

objet ivos,  estructura  y  caracter íst icas  pr incipales)  se d iv iden en:   

1 .  Organizac iones según sus  f ines,   

2 .  Organizaciones según su formal idad y   

3 .  Organizaciones según su grado de centra l i zación.   

Organizac iones Según Sus  Fines . -  Es  decir ,  según el  pr inc ipal  mot ivo que 

t ienen para real izar  sus  act iv idades.  Estas  se  d iv iden en:   

1 .  Organizac iones  con f ines  de  lucro :  L lamadas empresas,  

t ienen como uno de sus  pr inc ipales  f ines  (s i  no es  e l  único)  generar  

una determinada ganancia o  ut i l idad para su(s)  propietar io(s)  y/o  

acc ionistas.  
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2 .  Organizac iones  s in  f ines  de  lucro :  Se  caracter izan por  tener 

como f in  cumpl ir  un determinado rol  o  func ión en la  soc iedad s in  

pretender una ganancia o ut i l idad por  e l lo.  E l  e jérc i to,  la  Igles ia ,  los 

serv ic ios  públ icos ,  las  ent idades  f i lantrópicas,  las  organizaciones no 

gubernamentales (ONG),  etc.   son e jemplos de este t ipo de 

organizaciones.   

Organizac iones Según su Formal idad . -  D icho en otras  palabras ,  según 

tengan o no  estructuras  y  s istemas of icia les  y  def in idos para la  toma de 

decis iones,  la  comunicación y  e l  control .  Estas  se d iv iden en:   

Organizac iones  Formales :  Este  t ipo de organizaciones se  caracter iza 

por  tener  estructuras  y  s istemas of ic ia les  y  def in idos  para la  toma 

de decis iones,  la  comunicación y  e l  control .  E l  uso de ta les 

mecanismos hace posib le  def in ir  de  manera expl íc i ta  dónde y  cómo 

se  separan personas y  act iv idades y  cómo se  reúnen de nuevo.  La  

organizac ión formal  comprende estructura  organizacion al ,  

d i rectr ices ,  normas y  reglamentos  de la  organizac ión,  rut inas  y 

procedimientos,  en f in ,  todos los  aspectos  que expresan cómo la 

organización pretende que sean las  re lac iones entre  los órganos,  

cargos y  ocupantes,  con la  f ina l idad de que sus  objet ivos  s ean 

a lcanzados y  su equi l ibr io  in terno sea mantenido.   

Este  t ipo de organizac iones  ( formales) ,  pueden a  su  vez ,  tener  uno 

o  más de los  s igu ientes  t ipos de organización:   

 Organizac ión L ineal :  Const ituye la forma estructural  más s imple  y 

ant igua,  pues t iene su  or igen en la  organización de los  ant iguos 

e jérc i tos  y  en  la  organización ecles iást ica  de los  t iempos 
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medievales.  E l  nombre organización l ineal  s igni f ica  que ex isten 

l íneas  d i rectas  y  únicas  de autor idad y  responsabi l idad entre 

super ior  y  subordinados.  D e ahí  su  formato p iramidal .  Cada gerente 

recibe y  t ransmite  todo lo  que pasa en su  área de competencia,  

pues las  l íneas  de comunicación son estr ictamente establecidas.  Es  

una forma de organización t íp ica  de pequeñas empresas  o  de etapas 

in ic ia les  de las  or ganizac iones.   

 Organizac ión  Func ional :  Es  e l  t ipo de estructura  organizacional  

que apl ica  e l  pr incip io  funcional  o  princip io  de la  especia l ización de 

las  funciones.  Muchas  organizac iones de la  ant igüedad ut i l i zaban el  

pr incip io  funcional  para  la  d i ferencia ción de act iv idades o 

funciones.  E l  pr incip io  funcional  separa,  d ist ingue y  especia l i za :  Es  

e l  germen del  staff .   

 Organizac ión L ínea - Staf f :  E l  t ipo de organización l ínea -staf f  es  el  

resultado de la  combinación de los t ipos  de organizac ión l ineal  y 

funcional ,  buscando incrementar las  ventajas  de esos dos t ipos de 

organizac ión y  reducir  sus  desventajas .  En  la  organizac ión l ínea -

staf f ,  ex isten caracter íst icas  del  t ipo l ineal  y  del  t ipo funcional ,  

reunidas  para  proporcionar  un t ipo organizacional  más complejo  y  

completo.  En la  organizac ión l ínea -staff  coexisten órganos de l ínea 

(órganos de e jecución)  y  de asesor ía  (órganos de apoyo y  de 

consultor ía)  manteniendo re laciones entre  s í .  Los  órganos de l ínea 

se  caracter izan por la  autor idad l ineal  y  por  e l  pr incip io e scalar ,  

mientras  los  órganos de staf f  prestan asesor ía  y  serv ic ios 

especia l izados.   

 Comités :  Reciben una var iedad de denominaciones:  comités,  

juntas,  consejos,  grupos de trabajo,  etc.  No existe  uniformidad de 

cr i ter ios  a l  respecto de su  natura leza y  conten ido.  A lgunos comités  

desempeñan funciones administrat ivas,  otros,  funciones técnicas;  
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otros  estudian problemas y  otros  só lo  dan recomendaciones.  La 

autor idad que se  dá a  los  comités  es  tan var iada que re ina bastante 

confusión sobre su natura leza.   

Organizac iones  Inf ormales :  Este  t ipo de organizaciones consiste  en  

medios  no of ic ia les  pero que inf luyen en la  comunicación,  la  toma de 

decis iones y  e l  control  que son parte  de la  forma habitual  de hacer  las 

cosas  en una organización.   

Según Hitt ,  B lack y  Porter ,  aunque práct icamente todas las 

organizaciones t ienen c ierto  n ive l  de formal ización,  también todas las 

organizac iones,  incluso las  más formales ,  t ienen un c ierto  grado de 

informal izac ión.   

Organizac iones Según su Grado de Central izac ión . -  Es  decir ,  según la  

medida en que la  autor idad se  delega .  Se  d iv iden en:  

1 .  Organizac iones  Central izadas :  En  una organización 

centra l izada,  la  autor idad se  concentra en  la  parte  super ior  y  es  

poca la  autor idad,  en la toma de decis iones,  que se  delega en los 

n ive les  inferiores.  

Están centra l i zadas muchas dependencias  gubernamentales,  como 

los  e jérc itos ,  e l  servic io  posta l  y  el  mister io  de hacienda.  

2 .  Organizac iones  Descentral i zadas :  En  una organización 

descentra l izada,  la  autor idad de toma de dec is iones  se  delega en la  

cadena de ma ndo hasta donde sea pos ible .  La  descentra l izac ión es 

caracter íst ica  de organizaciones que funcionan en ambientes 

complejos  e  impredecib les .  Las empresas  que enfrentan 
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competencia  intensa suelen descentra l izar  para  mejorar  la 

capacidad de respuesta  y  creat i v idad.  

En este  punto,  y  a manera de complementar  lo anter ior ,  cabe señalar 

que según Hitt ,  B lack y  Porter ,  con frecuencia ,  los estudiantes  perciben 

que formal ización y  centra l i zación son esencia lmente lo mismo,  y  por 

tanto,  creen informal ización y  descentr a l ización como s inónimos.  S in 

embargo,  éste  no es  e l  caso.  Se  puede tener  una organización muy 

formal  que esté a l tamente centra l i zada,  aunque también una 

organizac ión formal que esté  bastante descentra l izada.  Por  otro  lado,  

también habr ía  una organización a l tamente informal  que esté 

descentra l izada o  a ltamente centra l izada.   

En  este  punto,  es  necesar io  señalar  que una misma organización puede 

tener  las  caracter íst icas  de dos o  t res  t ipos de organizaciones  a l  mismo 

t iempo;  lo cual ,  da  a  conocer ,  en pocas pal abras,  sus  f ines,  estructura y 

caracter íst icas  pr incipales.  A  cont inuación,  veamos a lgunos e jemplos:  

 Organizac iones  con f ines  de  lucro,  formales  y  central izadas :  Como 

las  pequeñas empresas,  cuyo pr incipal  objet ivo es lograr  un 

benef ic io  o  ut i l idad.  Para  e l lo ,  t ienen una estructura  organizac ional  

formal (aunque sea básica)  y  la  autor idad suele concentrarse  en el  

dueño o  propietar io (quién t iene la ú lt ima palabra) .  

 Organizac iones  con f ines  de  lucro,  formales  y  descentral izadas :  Por 

e jemplo,  las  grandes corp oraciones transnacionales  que t ienen 

entre  sus  pr inc ipales  objet ivos  e l  lograr  un benef ic io  o ut i l idad,  

cuentan con una estructura  y  s istema organizacional  formal  y 

delegan a  sus  of ic inas  regionales  la  capacidad de tomar  decis iones 

para  responder  oportunam ente a l  mercado o  a  las  condic iones 



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

61 
 

soc iopol í t icas  del  país  donde se  encuentran,  s in  tener  que sol ic i tar  

autor ización para  e l lo .  

 Organizac iones  con f ines  de  lucro,  informales  y  centra l izadas :  

Como ejemplo,  podr íamos c i tar  a  las  microempresas (que suelen 

tener  entre  2  y  10 empleados o  fami l iares  que trabajan real izando 

a lguna labor) ,  las  cuales ,  suelen operar  en la  informal idad a l  no 

tener  medios  of ic iales  externos (como papeles  que dan fe  de su  

existencia  ante e l  estado)  e  internos  (como un organigrama).  S i n  

embargo,  t ienen e l  objet ivo de generar un benef ic io o  ut i l idad y  son 

a l tamente centra l izadas porque la  autor idad recae sobre e l  

propietar io  o jefe  de fami l ia .   

 Organizac iones  s in  f ines  de lucro,  formales  y  central izadas :  E l  

e jérc i to,  la  pol ic ía ,  los  mini ster ios  y  otras  ent idades  del  Estado,  son 

c laros  e jemplos  de este  t ipo de organizaciones.   

 Organizac iones  s in  f ines  de  lucro,  formales  y  descentral izadas :  Por 

e jemplo,  las  ONG´s internacionales  que delegan gran parte  de la 

toma de decis iones a  sus  of ic inas  regionales  para  que puedan 

responder  con pront i tud a  las  necesidades de su  sector  o  campo de 

acción.   

 Organizac iones  s in  f ines  de  lucro,  informales  y  central izadas :  Por 

lo  general ,  son grupos de personas que por  lo  in ic iat iva  de una 

persona considerada l í der  de opin ión (a  la  cual  s iguen por  su 

car isma y  prest ig io) se  reúnen informalmente para  real izar  a lguna 

act iv idad especí f ica,  como reunir  regalos para obsequiar los a  n iños 

pobres  en navidad o  reunir  fondos para  ayudar  a  una fami l ia  en 

d i f icu ltades  económicas,  etc.  
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 Organizac iones  s in  f ines  de  lucro,  informales  y  descentral izadas :  

En  a lgunas ocas iones,  la  idea de un l íder  de opin ión (por e jemplo,  

de reunir  y  obsequiar  regalos  en navidad)  se  convierte  en un 

modelo a  seguir  y  es  "exportado" a otros  lugares  d onde otras 

personas s iguen la idea,  pero,  tomando sus  propias  decis iones.   

 

1.4.2.  Departamentalización o tipos de organizaciones.  

La  mayor ía  de las  estructuras  organizacionales  usadas por las  empresas  

comerc ia les  son una combinación de los t ipos  bás icos de organizac ión:  

 

1.  Funcionales:  Una compañía  que esta organizada funcionalmente,  está 

separada en d iv is iones mayores en base a:  producción,  mercadotecnia  y 

f inanzas.  

 

2 .  De ubicación:  A lgunas compañías  encuentran que sus  operaciones se 

adaptan mejor  a  grandes cadenas organizacionales  basadas en var ias 

zonas geográf icas,  e jemplo las  grandes cadenas de hoteles,  compañías 

te lefónicas,  etc.  están d iv id idas  y  organizadas sobre la  base de su  

ubicación.  En  a lgunos casos estas organizaciones se  usan para 

operac iones  internacionales ,  en  otras,  las  d iv is iones  pueden basarse 

solo  en c iudades.  

 

Ventaja:   

Puesto que los  pr incipales  e jecut ivos  están ubicados en d ist intas áreas,  

conocen las  condicione s locales  y  pueden atender  rápidamente a los 
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c l ientes de su  zona,  además este  t ipo de organización proporciona un 

buen entrenamiento para los  gerentes  en potencia .  

 

3.  Organizaciones por  C l ientes.  Las  compañías  or ientadas  hacia  las  

ventas,  suelen ut i l izar  este  t ipo de organización.  Un modelo t ípico  son 

las  t iendas  departamentales  (hombres,  bebes,  etc . ) .  Este  t ipo se  ut i l i za 

pr incipalmente en empresas  comercia les .  

 

La  ventaja  de  este  t ipo de organización es  que las  necesidades de los 

c l ientes serán adecuada y rápidamente atendidas.  

 

4 .  Organizac iones por Producto.  Una empresa puede e leg ir  su  

organización sobre la  base de los  productos que produce e jemplo la 

General  Motors  t iene grandes d iv is iones  para  e l  cadi l lac ,  buick,  

osmobi le ,  etc.  una organización de est e  t ipo promueve e l  conocimiento 

especia l i zado del  producto,  as í  como la  competencia  entre  las 

d iv is iones.  

 

5 .  Por  procesos.  Se  establecen los  departamentos por  separado sobre la 

base del  proceso impl icado e jemplo:  Industr ia  maderera,  Industr ia 

Aerospacia l .  En  este  t ipo de organizac ión es  pos ib le  colocar  gerentes  en 

los  puntos en donde se  emplean conocimientos técnicos.  

 

6 .  Híbridos.  Son una combinación de las  organizaciones de t ipo básico.  

 

7 .  De Proyectos.  Comprende una or ientación hacia  la terminación de 

proyectos  especí f icos:  construcción de v iv iendas,  presas,  túneles,  

barcos,  etc.  
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Estos  proyectos  nacen,  se  desarrol lan y  mueren,  por lo  tanto la 

organización debe ser  sumamente f lexib le  y  capaz  de una reacción 

rápida a  los cambios.  

 

8 .  Organizac iones Matr ic iales .  Se  ut i l i zan en empresas or ientadas  a 

proyectos a  gran escala .  La  idea bás ica  es  as ignar e l  proyecto a un 

gerente de proyectos  y  sostener lo  en su  c ic lo  v i ta l .  En vez  de tener  un 

personal  permanente a sus  órdenes é l  lo  so l ic i tar ía  del  personal  

ex istente en la  organizac ión para  as ignar lo  temporalmente a  su 

proyecto.  Una vez que cumplen con su  comet ido regresan a  su 

organización funcional .  

 

Desventaja:  

No está  b ien def in ida la  autor idad,  estableci miento de las pr ior idades y 

la  ut i l i zac ión de recursos  entre  los gerentes  funcionales  y  los  de 

proyectos.  

 

Ventaja:   

Esta  or ientada a  los  resultados f ina les ;  se  mant iene la ident i f icación 

profes ional .  Ident i f ica  con prec is ión la  responsabi l idad de cada jefe.  

 

En  cuanto a la  forma de organización esta puede ser:   

 

Central izada:   

Una de las  pol í t icas bás icas  de decis ión q ue todo gerente enfrenta,  es  e l  

grado de centra l izac ión que se  usará  en una compañía  sumamente 

centra l izada,  la  administración mant iene su  estre cho y  r íg ido control  

sobre todas las  act iv idades de la empresa (esto  sucede en las  empresas 
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pequeñas) .  Ev identemente,  este  grado de centra l ización no resultaría  en 

una empresa grande.  Existen var ias  ventajas al  usar  un modelo  de 

organización que no está a l tamente centra l i zada.  

 La carga administrat iva  puede repart i rse  sobre más personas  y  por 

lo  tanto pueden manejarse  organizaciones más grandes y 

complejas .  

 La delegación de autor idad a  los  subordinados crea entusiasmo en 

e l los ,  puesto que toman parte  act iva  en la  administración y  en e l  

proceso de la  toma de decis iones.  

 Al  delegar  la  autoridad los  super iores pueden d isponer  de más 

t iempo para las decis iones  d i f íc i les .  

 Surgen buenas ideas  cuando muchas  mentes trabajan juntas  en un 

problema.  

 

Descentral izada:  

 

Una operac ión descentra l izada se  encuentra  con más f recuencia  cuando 

una compañía  t iene operaciones separadas geográf icamente,  e jemplo 

bancos,  hote les,  t iendas.  Bajo  la  descentra l ización los  gerentes  de estas 

operaciones subordinadas reciben cas i  autor idad p lena para  operar  su 

propia organización Esto t iene la  ventaja  que:  

 

1 .  La gente en las organizaciones separadas toma decis iones 

rápidamente a sus  necesidades.  

 

2 .  Estas  organizaciones proporcionan un buen campo de 

entrenamiento para los  futuros gerentes.  
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3 .  La descentra l ización es  út i l  especia lmente en las  operaciones  en e l  

extranjero en donde la  administración de d ía es  d if íc i l  lograr  desde 

la  casa  matr iz .  

 

La  pr incipal  desventaja  es  la  perdida del  control  centra l  de las 

operaciones,  otra desventaja  es  que los  ge rentes  de d i ferentes 

funciones no son consistentes  en sus  pol í t icas.  

 

Uso de los  comités  en la  organización.  

 

Comité:  

Es  un grupo de personas que se  reú ne para  intercambiar  o  integrar 

ideas,  y  s i rve a  un super ior .  

 

Un comité  debe emplearse  cuando:  existe  un problema que comprende a 

var ios  departamentos o  personas en una compañía.  

 

Ventajas:  

1.  Proporcionan cr i ter io  de un grupo integrado en re lación con los 

problemas comercia les .  

 

2 .   Promueven la cooperación y  la coordinación.  

 

3 .  T ienden a  producir  nuevas  ideas y  proporcionan un buen ambiente 

para  d iscut i r  todos los  aspectos  de un problema.  
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Desventajas:   

 

1 .  E l  a lto  costo  de las  reuniones en términos de d inero y  t iempo.  

 

2 .  Las  decis iones son generalmente concesiones que pueden ref le jar  la  

natura leza  de las  re lac iones y  el  dominio  de uno de los  miembros o  de 

unos cuantos.  

 

3 .  Un grupo minoritar io  puede e jercer pres ión para  un compromiso a  

favor .  

 

4 .  Pueden crear un ambiente conf l ict ivo.  

 

5 .  Pueden anular la  in ic iat iva  indiv idual.  

 

6 .  Los  comités  se mue ven muy lentamente.  

 

Como las  desventajas  de los  comités  suelen sobrepasar  a  las  ventajas,  se  

debe de tener  cuidado en e l  empleo de los  comités.  

 

 Un comité  no debe emplearse mucho para  tomar  decis iones.  

 No debe emplearse cuando es  necesar io una acción rápida.  
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CAPITULO II  PROPUESTA DE DISEÑO DE PLAN 

ESTRATEGICO DE LOS RH ORIENTADA A EVITAR LA 

ROTACION DE PERSONAL 

En e l  caso del  Hotel  Cas ino considero que esta  en el  momento justo  de 

que se  haga e l  proyecto de d icho p lan y  as í  se  pasar ía  a  un nuevo  

modelo de estructura  comerc ia l  en e l  sector  hotelero en función de  los 

c l ientes  y  centra l izando a  toda la  administración haciéndoles  h incapié 

de que forman parte  de un nuevo modelo  de trabajo  desarrol lando y 

apl icando nuevas  pol í t icas  or ientadas  a  result ados y  va loradas  en la 

organización.  

 

Como resultado de los  cuest ionar ios  real izados  a  una muestra  del  

personal   considero que e l  hotel  cas ino requiere de d icho p lan  por las 

s igu ientes  razones:  

 

 El  hecho de que se  trata  de una empresa fami l iar  cuyo 

edi f ic io  es  propiedad de la  misma,  es por  e l lo  que no paga 

n ingún t ipo  renta,  s i tuación que los  l leva  a  que no trabajen 

en números  ro jos .  

 La administración del  hotel  esta  integrada por  miembros de 

la  fami l ia,    

 No cuentan con:  organigrama, mis ión,  v is ión,  manua l  de 

puestos,  es  decir  carecen de cualquier  instrumento 

necesar io  para l levar  a  cabo una buena administración  

 La  urgencia  de crear  un departamento de RH encargado de 

una buena se lección de personal ,  ya  que aunque cuenten con 
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un buen personal ,  en  ocas iones lo t ienen ubicado en e l  área 

equivocada.  

 

De a lguna manera se  puede ver  que estas  razones las  podemos c las i f icar 

en tres  grupos.  Aquel las  or ientadas  hac ia  la  ef icac ia  del  hotel  en su 

conjunto,  otras  que lo  que pretenden lograr  es  e l  mejorar  la  gest ión 

interna del  propio  equipo de RH y  por  ul t imo e l  apoyar  y  promocionar  la 

función de todo RH dentro  del  hotel ,  y  por  ende todas estas  en su 

conjunto buscan la excelencia  en e l  capita l  humano.  

 

2.1.  ¿Cómo Diseñar  un plan estratégico de Recursos  Humanos?   

 

Dos aspectos  que considero básicos para  lograr  d icho p lan son la 

se lecc ión del  equipo y  la  metodología  que se  va  a ut i l i zar .  

 

2.2.  ¿Quiénes intervienen directamente en la  elaboración de dicho 

plan? 

 

Los  encargados de la  e laboración del  p lan estratégico son todos aq uel los 

que integran en este  momento e l  departamento de RH y  no so lo  e l  

gerente o dueño de la  empresa,  es decir  todos las  personas del  

departamento de RH serán los  protagonistas  en la  apl icación,  desarrol lo 

y  d i fus ión de las  acciones der ivadas para  la  e labo ración  de d icho p lan;  

e l  d i rector  de RH,  debe coordinar  e l  proceso de e laboración y  por  obvias 

razones es  e l  responsable  de la  aprobación pre l iminar  interna del  

mismo;  e l  comité  de d irecc ión lo  revisa,  anal iza,  corr ige  y  propone todas 

las  acciones  a  real i zar ,  pero es  e l  d i rector  e l  encargado de su 

aprobación;  e l  comité  de seguimiento,  son los  responsables  de la  gest ión 

de cada una de las  áreas  de RH:  se lección,  desarrol lo ,  formación,  
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re lac iones laborales,  compensaciones,  administrac ión,  comunicación,  

p lani f icación,  organización,  sa lud,  act iv idades recreat ivas,…y es  e l  

encargado de controlar  la  correcta e jecución del  p lan.    

2.3.  ¿Qué metodología se debe uti l izar  en la elaboración del  proceso?  

En la  e laborac ión del  p lan  estratégico podemos ut i l i zar  t res  etapas 

sucesivas.  La pr imera etapa  es  la  de anál is is  en  la que se obt iene como 

resultado e l  d iagnost ico de la  empresa,  la  segunda etapa  es  la  de 

documentación  esta  es  la  que nos va  a  arrojar  la  redacción del  e l  p lan 

estratégico.  Por  ul t imo la  tercera etapa  es  la  de  desarrol lo ,  los 

resultados  de esta  etapa se  concretan e l  los  informes de seguimiento y 

control  sobre la  apl icac ión del  p lan,  as í  como las  correcc iones  y 

actual izac iones del  mismo.  
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1 

  
                                                      
Fig. 2.1 Diagrama de etapas para la elaboración del plan estratégico  

ANÁLISIS 

Diagnostico de la Situación 1ª Etapa       información 

REDACCIÓN 

2ª Etapa       Documentación Contenido del Plan 

APLICACIÓN DE CONTROL 

Informes de Seguimiento 3ª Etapa      Desarrollo 

ACTUALIZACIÓN 
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En  la etapa de anál is is  se  busca información sobre aspectos  bás icos  para 

la  empresa.  

 

 la  operat iv idad del  hotel  

 la  estrategia ,  cu ltura,  mis ión,  v is ión,  def in ic ión de mercado y 

competencia .  

 Información sobre e l  entorno empresar ia l  (sector  y  empresas 

compet idoras)  

 

Estos  aspectos  deben ser contemplados  tanto en e l  presente como en 

una v is ión a  futuro. Una vez  que se  t iene toda esta  información se  debe 

in ic iar  a  trabajar  y  p lantearse  cual  es la  s i tuac ión actual  de la  empresa y 

un punto medular  es  que papel  juegan los  recursos humanos para  poder 

lograr  los  objet ivos  p lanteados para  lograr  enr iquecer  la mis ión de la 

empresa.  

 

Por  consecuencia ya  estando en este punto nos encontraremos ante  las 

fortalezas y  las  debi l idades,  as í  como las  oportunidades y  las  amenazas 

del  entorno, lo  que comúnmente conocemos c omo el  anál is i s  FODA.  Lo 

que nos va  a  dar  un panorama más ampl io  de donde estamos y  hacia 

donde  queremos l legar ,  para  as í  enfocar  nuestras  act ividades  en e l  

rumbo correcto para un buen status en e l  futuro.  

 

Sobre la  base del  diagnost ico  es  donde se  empeza ra  a  trabajar  e l  p lan 

estratégico y  se debe hacer sobre c inco apartados:  
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 Misión y  Valores  de los  recursos humanos  

 Objet ivos   

 Pol í t icas  de los  recursos humanos  

 Planes  de acc ión  

 Planes de gest ión   

 

No esta  por  demás mencionar  que para l legar  a  este  punto  se  requiere 

de var ios  borradores,  los  cuales  se  anal izaran constantemente y  deben 

ser  d iscut idos en equipo,  con la  f ina l idad de que estos  papeles  de 

trabajo  nos  ayuden a  uni f icar  cr iter ios  y  as í  l legar  a  la  mejor  opción.  El  

resu ltado de esta  segunda etapa  nos arrojara  la  redacción de e l  p lan 

estratégico a  seguir ,  es  justo  en este  punto cuando realmente se 

empezara  a  t rabajar,  ya  que se  debe poner  en práct ica  todo lo  d iscut ido 

anter iormente y  esto  será  e l  in ic io de la  tercera  etapa que es  la 

apl icac ión del  control .  

 

En  esta  etapa se gest ionaran todos aquel los  p lanes de acción para 

cumpl ir  con los  objet ivos  f i jados en los  que obviamente e l  recurso 

humano es  indispensable.  Para  que esta etapa funcione es  indispensable 

l levar  un control  estr icto  y  as í  comparar los  objet ivos  con los  resultados;  

un seguimiento ordenado y  permanente nos l levara a  lograr  las 

expectat ivas p lanteadas.  

 

Para  esto es  necesar io  nombrar  un responsable  de cada área,  que nos 

mantendrá informados de los  resultados en cada una de e l las  de acu erdo 

a  las  act iv idades  que le  son encomendadas,  estos  serán entregados a l  

comité  de seguimiento para  poder  hacer  una evaluación de los  mismos e 

i r  corr ig iendo en forma oportuna todos aquel los  errores  dentro del  p lan.  
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No debemos perder  de v ista que a lgunos  de los  errores  que se  presenten 

se  deben a l  constante cambio de la  s i tuación de los  t iempos en que 

v iv imos,  y  que cuando nos encontremos en esta  s ituación debemos 

anal izar s i  rea lmente merece la pena hacer   modif icaciones en e l  p lan 

estratégico s in  perder  de v ista  que s i  éste  no funciona a  lo largo de dos 

años,  es momento de anal izar lo de fondo.  

 

2.4.  ¿Cuál  es  el  contenido del  plan de desarrol lo?  

 

 Misión y  Valores  

 Pol í t icas  y  objet ivos  

 Planes  de acc ión  

 Coordinación,  seguimiento y  evaluación  

 

 

Misión y valores  

 

In ic io  este  apartado haciendo referencia  a  lo  que es  una mis ión;  Es  la  

razón de ser  de la  empresa,  e l  mot ivo por  e l  cual  existe.  Así  mismo es  la 

determinación de la/ las  funciones bás icas  que la  empresa va  a 

desempeñar  en un entorno determinado para  consegu ir  ta l  mis ión.  En la 

mis ión se  def ine:  la  necesidad a  sat is facer ,  los  c l ientes  a  a lcanzar ,  

productos y  serv ic ios  a  ofertar ,  .por  e l lo  es  importante mencionar  que la 

mis ión para  poder  elaborar la debemos antes preguntarnos :  
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 ¿Quiénes  somos?     (E l  concepto de la  organización)  

 ¿Qué hacemos?    (La  natura leza  del  negocio)  

 ¿Para que ex ist imos?   

  

(La  razón de la ex istencia  del  

negocio)  

 ¿A quien servimos?   

  

(La  gente a  quien esta  d i r ig ido e l  

g i ro  del  negocio)  

 ¿Cómo pretendemos 

sat is facer  a l  c l iente?  

( los  pr incip ios  y  va lores  bajo  los  

cuales  se  pretende operar)  

  

 

Una vez  que se  responde a  cada una de estas  cuest iones y  se  t iene 

c lar idad en lo  que se  quiere  lograr ,  de ahí  que la función del  

departamento de Recursos Humanos del  Hotel  Cas ino e s  e l  de lograr e l  

mejor  t rabajo  humano posib le  dentro del  mismo, obviamente bien 

mot ivados,  formados e  impl icados dentro de d icho proyecto,  para 

impulsar  la  ef icac ia como un plus  para lograr  la  ventaja  compet i t iva  lo 

que lograra su  permanencia  y l iderazgo dentro del  sector .  

 

Todo esto  requiere de una ser ie  de aspectos,  que no son nada fáci les 

pero s i  se  logra  que se  l leven a cabo se  esta  del  otro lado como lo son:  

 

 “ logro de un equipo”. -  por  e l  sector  y  el  g i ro  del  negocio  todos los  

trabajadores  están involucrados,  y  para  estar  poses ionados en e l  

mercado se  exige excelencia  en e l  serv ic io .  E l  t rabajo  de cada uno 

de e l los  esta  l igado a  otro,  es  por  el lo  que un pequeño error 

repercut i rá en e l  t rabajo  de los  demás.  
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 “Estar  compromet idos con la  empresa”. -  un valor  añadido de 

servic io  como profes ionales  que se  es,  se  d iv ide en dos aspectos,  

uno es  el  compromiso que t iene cada uno de los  t rabajadores  con 

sus  compañeros,  y  e l  otro  es  e l  propio  compromiso con la  

empresa,  de aquí  se  desprende que también cuando  e l  trabajador 

requiera  de los  serv ic ios  como c l iente,  la  empresa lo  tratara  bajo 

c iertos  pr iv i leg ios  a manera de incent ivo.  

 

 “El  impulsar  la  ef icac ia  como ventaja compet i t iva  para mantener  y 

seguir  desarrol lando e l  l iderazgo”. -  a l  ser  una empresa cuyo 

producto es  el  serv ic io  todos los  empleados están en contacto  con 

los  c l ientes ,  es  por  e l lo  que a l  haber  una buena gest ión de 

personal  esto  puede ser  una gran ventaja  compet it iva.  Todo esto 

se  da  por que no se esta  v ic iado por  monopolios  o patentes.  

 

Después de tener  establec ida la  mis ión es  importante e l  inculcar  va lores 

propios,  esto  por dos razones de peso;  la  pr imera,  por  que se gana en 

espír i tu  de  equipo en especia l  s i  los  t rabajadores  part ic ipan en la 

creación de los  mismos.  Y  la  segunda razón,  para  con tar  con una guía  de 

act i tudes,  as í  como de perf i les  personales  y  profes ionales,  los  cuales 

ayudaran a  estar  dentro de la  empresa. Con todo esto  se  podrá percib i r  

que no solo  se  lograr ía  un buen plan estratégico a  través de objet ivos 

s ino que también se con tar ía  con las  conductas  adecuadas para  lograr lo .  

 

Los  va lores se  pueden lograr muy fáci lmente,  s implemente se  puede 

establecer  por  medio de la  s iguiente pregunta ¿Cómo nos gustar ía  ser 

percib idos en la empresa? Y de ahí  se  pueden obtener  respuestas  como:  
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 Compromiso con los objet ivos  de la  empresa  

 Preocupación por  la  mejora  de ca l idad y  ef ic iencia  en e l  

serv ic io  

 Adaptación a  la evolución del  negocio  

 Interés por trabajar con e l  c l iente  

 Alto  conocimiento de la  empresa  

 Creat ivos,  amables,  autoexigentes,  y  ent us iastas  

 Comunicadores de la  cu l tura  de la  empresa  

 Etc .  

 

Obviamente para  que todos estos  va lores  funcionen es  importante 

convert i r los  en conductas  cot id ianas que puedan ser evidenciadas 

constantemente,  desde los  a l tos  mandos hasta  e l  ú l t imo de los 

empleados que formen parte  de la empresa.  

 

2.5.  Política de recursos humanos y objetivos del negocio.  

El  núcleo de cualquier  p lan  estratégico es  la  def in ic ión de los  objet ivos 

que pretende.  Y  es por  e l lo  que se  proponen a lgunos que dar ían va lor 

añadido a la  empresa.  

 

 “Aumentar  la  ef icacia  del  personal  en  las  áreas  de operac iones 

ventas  y  serv ic ios  al  c l iente,  para fac i l i tar  e l  cumpl imiento de los 

objet ivos  de la  ca l idad de se rv ic io ,  ventas  y  rentabi l idad,  

establecidos en los  presupuestos  de la empresa   

 

 Aumentar  la  identi f icac ion y  e l  n ive l  de compromiso con la 

empresa de los  empleados de la  misma como elemento c lave para 
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impulsar  la  cons iderac ion de la  p lant i l la  como ventaja  compet it iva 

a  medio y  largo p lazo.   

 Desarrol lar  e l  marco de los  recursos humanos adap tando a  la 

nueva estructura  organizat iva  para  lograr  la  mejor  as ignación de 

recursos y  la  mas rápida adecuación persona -puesto  

 Desarrol lar  la  carrera  profes ional  de los  mando intermedios,  jefes 

y  personal  pre-direct ivo para  mejorar e l  desempeño gerencia l  y 

fac i l i tar  la  conservación del  conocimiento”   

 

Todo lo  anter ior  nos ayudara  para  completar  las  pol ít icas  de p lan 

estratégico dentro de los  recursos humanos del  Hotel  Cas ino,  

recordemos que las pol í t icas  es  e l  conjunto ordenado de cr i ter ios  sobre 

los  aspectos  de d irección y  gest ión de personas que consideramos c laves  

para  la  superv ivencia  y  e l  crec imiento de la  compañía. ,  de ahí  que 

podemos c las i f icar las  en tres  áreas  que v ienen a  corresponder  con el  

“ i ter” de una persona en la organización:  

 

 Pol í t icas  de p lani f icac ión de recursos humanos,  que 

comprenden los aspectos  de desarrol lo  organizat ivo,  

product iv idad,  p lani f icac ión de p lant i l las  y  def in ic ión de 

perf i les  profes ionales .  

 

 Pol í t icas  de incorporac ión de recursos humanos,  que 

comprenden los  aspectos  de con tratación e  integra ción del  

personal  en  la empresa.  

 

 Pol í t icas  de desarrol lo  de recursos  humanos,  que comprenden 

los  aspectos  del  c l ima laboral ,  formación,  promoción,  

f lex ib i l idad y  motivac ión.  
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2.6.  Planes de acción.  

Los p lanes de acción son los d ist intos  programas y  proyectos  que en 

forma concreta,  ordenada y  s istemát ica  asocian las  pol í t icas  de recursos 

humanos con los  objet ivos  establecidos y  determinan los  medios,  

herramientas  y  s istemas de control  y seguimiento necesar io  para  su 

consecución.  

 

De lo  anterior  nos damos cuenta  que s i  no tenemos un buen p lan de 

acción,  todo e l  contenido que se  ha desarrol lado hasta  ahora corre  el  

r iesgo de quedarse so lamente en un proyecto,  se  debe tener  en c laro 

que e l  p lan  estratégico depende del  buen d iseño y  desarrol lo  del  p lan de 

acc ión.  

 

Un p lan de acción debe p lasmarse por  escr i to y  en  forma separada y 

mencionar  que las  l íneas  en general  que debe contener  son:  la  

denominación del  p lan,  el  objet ivo estratégico asociado,  la  persona 

responsable del  mismo,  e l  presupuesto y  recursos as ignados,  los 

objet ivos  parc ia les  con deta l le  del  benef ic io  esperado,  los documentos a 

obtener ,  e l  ca lendar io  de apl icac ión y  s istema de seguimiento,  as í  como 

la  forma de evaluac ión.  
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CAPITULO III.  CASO DE APLICACIÓN 

3.1.  HISTORIA DE LA EMPRESA.ANTECEDENTES DEL HOTEL CASINO  

Es en el portal Hidalgo que fue construido en el siglo XVIII, y que antiguamente era  

llamado  de la fruta, donde se levanta la graciosa fachada neoclásica del Casino, 

inaugurado en 1857, como un recinto de reunión de los aristócratas morelianos, en cuyo 

salón principal se realizaban los bailes de “Carquis”, esta mansión marcó la convivencia 

entre las familias de ilustres apellidos. 

 

Originalmente fue su propietario Don Pedro de Carriedo y del Corral, pero pasados los 

años la vendió a Don Antonio de Peredo y Septiem en la suma de quinientos pesos, doce 

reales y cinco tomines, después la adquirió en remate Don José Aguilera y de la Fuente. 

 

La certera fecha de la fundación 

del Hotel Casino no se ha podido 

indagar, pero se sabe por tradición 

que comenzó a operar como hotel 

a principios del siglo XX, iniciando 

en ese entonces a ofrecer servicio 

de cafetería en el área del portal 

tanto a sus huéspedes como a los 

habitantes de esta hermosa 

ciudad. 
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En la actualidad  esta venerable casona de balcones señoriales, marcada con el número 

229 del Portal Hidalgo, se ha convertido en un hotel de cuatro estrellas con confortables 

habitaciones y modernas instalaciones y servicio para satisfacer a sus clientes. 

 

Recientemente este hotel se ha afiliado a una cadena hotelera llamada Best Western, la 

cual nos apoya en la realización de reservaciones tanto nacionales como internacionales y 

en la promoción de nuestro establecimiento. Desde entonces se  ha comprometido con su 

trabajo, el Hotel ha ido creciendo paso a paso incorporando nuevas tecnologías y servicios 

más modernos. El Hotel ha querido conservar la esencia colonial como una característica 

de diferenciación para el turismo nacional e internacional. 

 

 Actualmente lo dirige el Lic. Luis Miguel Soto Arriaga,  con el entusiasmo y las ganas de 

crecer cada vez mas, proporcionando al turismo 38 habitaciones amuebladas bajo el 

concepto típico de la región así como un área de restaurante bar y una galería que ofrece 

artesanía regional. Con la finalidad de que el cliente se sienta confortable en un ambiente 

agradable y relajado.  

 

También proporciona servicios turísticos dentro de la ciudad y sus alrededores, cuenta con 

servicio de lavandería y tintorería, cambio de moneda, caja de seguridad, y servicio 

médico. 

 

Proporciona trabajo aproximadamente a 70 empleados y 8 administradores.  Y ocupa de 

los Servicios diversos de  no menos de 30 proveedores. 
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3.2.  CARACTERIZACIÓN DE LA EMPRESA 

El Hotel Casino es una empresa, que cuenta con casi 40 años al servicio del público en 

general, se localiza en el Portal Hidalgo  No. 229, en el Centro Histórico  de Morelia, 

Michoacán. Dentro de su vida en el mercado cuenta con dos giros, el de hotel y el de 

restaurant-bar., y su denominación social es Hotelera Insurgentes, SA de CV La empresa 

esta considerada como una Sociedad  Anónima, y  de Capital 

Variable. Esta regida por las normas y permisos de la 

Secretaría de Turismo, el H. Ayuntamiento, así como todas 

las disposiciones de tipo Legal, Fiscal y Jurídico 

correspondientes y se preocupa por tener al día cada una de 

estas disposiciones. 

 

 

 

El Hotel Casino brinda  excelentes servicios lo cual conlleva a tener un gran 

reconocimiento dentro de dicho mercado, por ello es importante mencionar que cuenta 

con un grupo de especialistas encargados de atender las necesidades y exigencias de sus 

huéspedes. De ahí es donde nace la Misión y Visión del Hotel 

 

3.3.  MISIÓN 

Proporcionar servicios de hospedaje y de alimentos utilizando a su totalidad los recursos 

tecnológicos y humanos necesarios para la satisfacción de nuestro cliente. Ofrecer 

servicios de excelencia a todo huésped, cliente y visitante por medio de la conjugación de 

esfuerzos de todos los colaboradores del hotel.  

 

 



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

83 
 

 

3.4.  VISIÓN 

1.- Reconocer que nuestros huéspedes, clientes y visitantes son una pieza clave para el 

desarrollo y el éxito de nuestra empresa.  

 

2.- Llegar a ser una de las empresas de hospedaje y de alimentos más reconocida por el 

desarrollo de nuevos productos y servicios para la adaptación y adelantamiento a cuales 

quiera que sean las 

necesidades de 

nuestros clientes.  

 

3.- Llegar hacer una de 

las empresas que 

impulsen el turismo en 

México por medio de 

la participación activa 

de Hotel Casino en todos los proyectos que tengan que ver con el desarrollo del turismo 

en nuestro país. 

 

4.- Llegar a todos los mercados posibles en los que nuestros servicios sean necesarios, 

garantizando nuestro servicio y trato con nuestro nombre "Hotel Casino".  

 

5.- Ser una empresa que impulse el turismo activamente en el estado de Michoacán.  
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3.5.  NUESTROS VALORES 

AMOR  

 A nosotros mismos.  

 A nuestra familia.  

 A nuestro trabajo.  

 A lo que realmente es importante.  

 A México.  

COMPROMISO  

 Siempre que prometemos algo, lo cumplimos.  

 Es una vergüenza fallarle a los clientes, compañeros y en especial a nosotros 

mismos. 

HONESTIDAD  

 Hablamos con la verdad.  

 Todas nuestras acciones son de buena fe.  

 No abusamos de los recursos del hotel.  

 RESPETO Aceptamos a todos, no discriminamos.  

 No usamos actitudes ofensivas.  

MEJORA CONTINUA  

 No aceptamos la mediocridad.  

 Hoy me esfuerzo siempre por ser mejor que ayer.  

 Aceptamos cuando nos equivocamos, no culpamos a nadie.  

 Aprendemos de nuestros errores.  
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 Mantenemos una actitud positiva.  

TRABAJO EN EQUIPO  

 Somos parte de un gran equipo, todos somos importantes.  

 Cada quien hace lo que tiene que hacer. 

 Juntos hacemos que el cliente se sienta satisfecho.  

 Porque nunca alguien ha triunfado solo.  

3.6.  Servicios que ofrece el  Hotel Casino:  

Para el Hotel es importante que cuando el huésped lo elija para cuestiones de trabajo o 

simplemente pare descansar se quede satisfecho con su estancia, es por ello que cuenta 

con varios servicios que se enumeran a continuación: 

 

 Hospedaje 

 Restaurant Bar 

 Recorridos Turísticos 

 Centro de Negocios 

 Servicio de Lavandería y Tintorería 

 Cambio de moneda 

 Cajas de Seguridad 

 Servicio Médicos 

 Ballet Parking 

 Venta de artesanías 

 

Para el logro de sus objetivos el hotel registra todos y cada uno de sus movimientos 

financieros con la finalidad de llevar a cabo el cálculo de los  impuestos y así realizar los 

diferentes registros de los pagos de  obligaciones fiscales. También considera de suma 

importancia le  saber el monto de sus ingresos diarios por lo tanto es indispensable la 
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elaboración y registro de facturas, la aplicación de las cobranzas tanto para nuestros 

huéspedes y proveedores.  

 

Dentro de los recorridos turísticos cuenta con: 

 

  

  

  

 

 

MORELIA PATZCUARO | TACAMBARO | URUAPAN | MARIPOSA MONARCA |LOS 

AZUFRES CONVENTOS | ZONA LACUSTRE | RUTA ARQUEOLOGICA | PARICUTIN 

RECORRIDO POR MORELIA 

 Plaza de Armas  

 Catedral 

 Palacio de Gobierno 

 Colegio de San Nicolás de 

Hidalgo  

 Casa Natal de Morelos 

 Museo del Estado Fuente de las 

Tarascas 

 Jardín de Villalongín 

 Calzada de Fray Antonio de San Miguel  
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 Santuario de Nuestra Señora de Guadalupe 

 Plaza Morelos 

 Acueducto 

 Bosque  

 Cuahutémoc  

 Orquidario 

 Columnas de la Constitución 

 Parque Zoológico Benito Juárez 

RECORRIDO POR PATZCUARO 

 

 Quiroga: centro artesanal y comercial de Michoacán  

 Tzintzuntzan: fue el centro ceremonial Tarasco y primera Capital de Michoacán  

 Pátzcuaro: sede episcopal de Don Vasco de Quiroga 

Basílica de la Virgen de la Salud Fuente del Milagro 

Templo de la Compañía Casa de los Once Patios 

Plaza Vasco de Quiroga.  

RECORRIDO POR TACAMBARO 

 Zirahuén: hermoso lago de aguas cristalinas  

 Santa Clara del Cobre: Talleres de cobre 

martillado  

 Tacámbaro: puerta de entrada a la Tierra 

Caliente Antigua Catedral Monumento a Régules 

Templo de las Vírgenes Refugiadas Réplica del Santo Sepulcro  



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

88 
 

RECORRIDO POR URUAPAN 

 Tzaráracua: gran cascada que forma el rió 

Cupatitzio  

 Uruapan: capital mundial del aguacate 

Plaza Morelos 

Huatapera 

Monumento a Fray Juan de San Miguel 

Deposito de Charanda 

Parque Nacional Eduardo Ruiz 

Manantial "Rodilla del Diablo"  

RECORRIDO MARIPOSA MONARCA 

El rosario: zona de reserva ecológica, donde se ubica El santuario de la 

Mariposa Monarca. Este Santuario se encuentra en una zona donde las temperaturas 

normales están cerca de los 0° C. Esta maravilla de la naturaleza sólo es posible observarla 

durante los meses de noviembre a marzo.  
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Logística de entrada:  

 

1. El cliente toma nuestros servicios por medio de la reservación. 

2. Después en cuanto llega al hotel pasa a la recepción a hacer su registro. 

3. Se le da una pequeña explicación de los diferentes servicios que se ofrecen. 

4. Posteriormente se le da también una explicación de la ubicación de las 

instalaciones.    

 

 

Para llevar a 

cabo cada uno de 

estos procesos se 

cuenta con la 

adquisición del 

mobiliario y 

equipo, además 

de los insumos 

necesarios.  

También 

contamos con un 

desarrollo tecnológico como una pagina en Internet para reservaciones, y una lada 01 

800; y aunando a todo esto cuenta con convenios con Best Western. 

 

Operaciones 

1. Traslado a la habitación 

2. Recorridos turísticos por todo el estado. 

3. Brindamos el servicio que el cliente nos solicite. 
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Para este punto se hacen diferentes cotizaciones con proveedores de mobiliario e 

insumos, se cuenta con convenios para llevar a cabo los recorridos turísticos. Para que 

el huésped se sienta cómodo se han acondicionado las habitaciones con cerraduras 

electrónicas, e Internet además de contar con sistemas computarizados para agilizar el 

servicio. Con todo esto el hotel realiza un reclutamiento minucioso, y cuenta con 

capacitaciones por medio de la secretaria de salud, SECTUR, y Best Western. 

 

Logística de Salida:  

 

1. Check out en recepción 

2. aplicación de encuestas 

3. Traslado al aeropuerto y/o central 

de autobuses  

 

Este punto se logra con la utilización de 

las instalaciones del Hotel con todo lo que 

esto implica, y finalmente se le pregunta al 

cliente su opinión a cerca de nuestros 

servicios, así como si tiene alguna observación y/o sugerencia.  

 

Mercadotecnia y Ventas  

1. Folletos 

2. Internet 

3. Sección Amarilla 

4. Ferias turísticas 

5. Convenios con agencias de viajes 
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Es por todos sabido que para atraer personas a cualquier negocio es indispensable que 

nos conozcan y aunque el Hotel Casino sabe que la mejor publicidad es la referencia de 

quienes lo conocen, también tiene presente que no se puede confiar solo de ello, y es 

por este motivo que se da a conocer por  medio del los distintos medios de publicidad. 

Para ello cuenta con computadoras y el soft ware necesario, el pago de cuotas de 

Internet y la adquisición de folletos. Es importante mencionar que se cuenta con una 

investigación de mercado debido a que también es importante saber los precios que 

ofrecen nuestros competidores, así como para saber la afluencia de turismo a la 

ciudad. Y esta consiente que es necesario el reclutamiento adecuado para el agente de 

ventas, que es el encargado de dicho proceso.   

 

 

Mantenimiento y servicios:  

Para el servicio: 

 

1. Servicio preventivo externo de calderas cada tres meses. 

2. Servicio preventivo de maquinaria y equipo cada seis meses 

3. Limpieza de drenaje 

Para el mantenimiento: 

 

1. Limpieza de habitaciones una vez al 

día 

2. limpieza profunda una vez a mes 

 

 

Es importante para el Hotel el 

mantenimiento del mismo, que todo 

funcione en excelentes condiciones para así 

brindar un servicio de calidad. Por ser un edificio colonial no puede hacer 
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modificaciones a diestra y siniestra, sino que debe contar con la autorización del INHA. 

Para que todo este en orden el hotel ha diseñado un manual de operación y para 

verificar que se lleve a cabo se realizan auditorias internas y externas. Y es importante 

mencionar que para este punto también es indispensable el reclutamiento adecuado 

del personal de mantenimiento.  

 

LA ESTRATEGIA COMPETITIVA 

Fuerzas competitivas  

 

Dentro de sus fuerzas competitivas el Hotel cuenta actualmente con convenios con 

diferentes agencias de viajes para promoción del mismo, lo que le permite la captación 

de un mayor número de clientes respecto de la competencia.  

 

Además de contar con el respaldo de Best Western lo cual le significa una mayor 

calidad de servicio tanto en el nivel nacional como en el internacional. 

  

Se tiene conocimiento de 

que existen otros hoteles 

bajo el mismo concepto que 

maneja el Hotel Casino, lo 

que le ha servido para en un 

momento dado comparar las 

tarifas y los servicios que 

ofrecen y así mejorar los 

propios.  
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A través de los diversos programas de estadísticas internas que se lleva se ha podido 

observar que ha habido un crecimiento en la demanda del Hotel, además del 

crecimiento de la tasa de ocupación y demanda que continuamente se llevan.  

  

Es por esta razón que aunque existan otros Hoteles alrededor del Hotel Casino y se 

diga que hay una rivalidad, se podría traducir como una rivalidad sana que ayuda a 

mejorar día a día cada uno de los servicios que ofrece y elevar los estándares de 

calidad 

 

En años anteriores cuando en Hotel Juaninos entro al mercado se pensó que seria un 

rival muy fuerte en cuanto a competencia se refiere, pero no afecto mucho en 

realidad, por que se manejan diferentes categorías, aparte de que con la afluencia 

turística que existe actualmente en la ciudad los hoteles del centro son insuficientes. Y 

es por ello que se puede decir que la competencia es en realidad poco intensa.  

 

En materia de los Costos Fijos  se puede decir que el Hotel los tiene bien identificados 

ya que realmente y los tomo como una ventaja frente a sus competidores ya que no se 

paga renta del inmueble, lo que ocasiona que se disminuyan los costos y no haya 

erogaciones grandes. 

 

Es importante que en el Hotel no se tiene capacidad ociosa ya que se cuenta con el 

personal necesario para llevar a cabo los servicios, en temporada baja al personal se le 

ocupa para la limpieza profunda de las instalaciones, y  cuando es temporada alta se 

contrata personal eventual  

 

Dentro del las actividades del Gerente de ventas esta el visitar las diferentes oficinas 

tanto de gobierno como particulares y así tener conocimiento de los diferentes 

congresos y/o conferencias que se organicen en la ciudad para ofrecer tarifas 

especiales dichos asistentes e invitarlos a hospedarse en nuestras instalaciones. Y 
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como contamos con una excelente ubicación dicho objetivo se logra la mayoría de las 

veces. 

 

Aunque el Hotel sea 

categoría cuatro 

estrellas, la gente lo 

reconoce como uno 

de los mejores 

Hoteles tanto por la 

ubicación en el 

Centro Colonial como 

por los servicios que 

ofrece, además de 

contar con tarifas 

accesibles. Por tal 

motivo el hotel se 

preocupo por ocupar 

un lugar en Internet 

(www.hotelcasino.com.m) con la información necesaria para atraer al turismo a 

nuestra hermosa ciudad. Por esto se puede decir que El Hotel Casino se considera 

ambicioso, ya que quiere seguir creciendo. Y esta consiente que ello implica la mejora 

continua, lo que lo ha llevado a mejorar constantemente nuestros servicios a través de 

los medios necesarios. 

 

A pesar de que en Morelia se cuenta con una diversidad de categorías en cuanto a 

Hoteles se refiere, los turistas prefieren situarse en el centro de la ciudad, mas ahora 

con toda la difusión que se le ha dado, es por ello en que un momento dado llega a ser 

insuficiente la capacidad hotelera para satisfacción de todos.  
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El Hotel esta consiente de que aunque entren otros hoteles, posadas u hostales no 

significan competencia ya que están enfocados a otro tipo de mercado, aunque entren 

con precios bajos al hotel casino les queda la satisfacción de que sus huéspedes están 

ahí por el excelente servicio. Y aunque no se depende de un solo cliente, en realidad 

los clientes son rotativos. Se puede decir “se cuenta con tantos clientes como personas 

en el mundo”. Aunque también se cuenta con clientes frecuentes a los cuales se les da 

tarifas preferenciales, pero en realidad son minoría.  

 

El hotel Casino esta consiente de que sus proveedores son una parte importante 

dentro del negocio, se les trata bien y se les paga puntualmente con la finalidad de 

conservarlos, que nos otorguen un buen precio y una excelente calidad en los 

productos y esto se vea reflejado en nuestros servicios. 

 

 Estrategias genéricas  

 

El Hotel Casino de acuerdo con sus características, se puede observar que la estrategia 

que emplea en la diferenciación. 

 

Ofrece una diferenciación en: 

 Precio. 

 Servicio. 

 Calidad. 

 Marca. 

 

Sabe que en la calidad y el servicio que se ofrece, está siempre al pendiente de dar la 

mejor atención a los huéspedes que serían vendrían siendo los clientes, es por ellos 

que se tratar de evitar incidentes por pequeños que sean y si llegan a darse compensar 

con el servicio que se ofrece, es algo que se cuida mucho. 
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El hotel Casino ha pensado en acondicionar alguna de las habitaciones en sala de 

juntas, ya que dentro de los hoteles del centro no se cuenta con alguno que posea 

estas características, se puede decir que esta apostando por seguir en la 

diferenciación.  
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3.9.  ANALISIS FODA 

FORTALEZAS DEBILIDADES 

 Instalaciones propias 

 Infraestructura Colonial, que le da 

un aire diferente  

 Control estricto en la contabilidad 

 Control estricto en el sistema de 

almacén y compras. 

 Ubicación en el Centro histórico 

 Convenios con la cadena Best 

Western 

 Personal altamente capacitado. 

 No se puede hacer modificaciones 

en cuanto a infraestructura se 

refiere. 

 Alta rotación de personal 

 El sistema de drenaje es antiguo y 

no es adecuado para la ocupación  

 Por ser un  edificio antiguo se 

tiene que pedir autorización 

constante al INHA para cualquier 

modificación. 

 No se puede instalar aire 

acondicionado, por la deficiente 

instalación eléctrica.  

 

  

OPORTUNIDADES AMENAZAS 

 

 Implantación de sistemas que 

faciliten el registro de los 

diferentes servicios. 

 Implementación de sistemas de 

lectores biométricos para el 

control de los empleados  

 Servicio de vehículos propios para 

renta del cliente 

 

 Situación económica del turismo. 

 Manifestaciones en el centro, ya 

que da mal aspecto a la ciudad, y 

el turismo se queda con mal sabor 

de boca. 
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3.10. ¿Cómo hacer adecuadamente el reclutamiento, selección, 

inducción? 

El manual de procedimientos de reclutamiento y selección del personal se debe de 

crear en base a las necesidades y perfiles de cada puesto, con este se busca propiciar 

una transparente y eficiente gestión de los procesos de reclutamiento y selección, 

donde el merito, la idoneidad y la discriminación sean los elementos centrales en su 

ejecución. 

 

Para apoyar y estandarizar técnicamente el trabajo de los encargados de los procesos 

de selección o de las áreas de recursos humanos asociadas a esta función  a través de 

todo el desarrollo se deben elaborar formatos que resuman los procesos descritos. 

 

Dicho manual se deberá revisar y de ser necesario actualizarse por lo menos cada año. 

 

3.11.  PROCEDIMIENTO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN.  

 

1. SOLICITUD DE INICIO DEL PROCESO. 
 
La solicitud de la jefatura de iniciar el proceso al encargado del departamento de 

Recursos Humanos o encargado de selección del establecimiento: Una vez que se crea 

una vacante, la jefatura directa de la unidad o servicio que cubrir este cargo deberá 

hacer llegar al responsable del proceso de selección de su establecimiento un 

memorándum especificando al menos los siguientes datos: 

 

 Unidad de desempeño 

 Nombre del cargo vacante 

 Fecha estimativa en que se requiere el personal en dicho cargo. 

 



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

101 
 

Una vez registrada la solicitud, el encargado del proceso se pondrá en contacto con la 

jefatura solicitante para acordar los detalles de la ejecución del proceso. 

 

2. CREACION Y/O VALIDACION DEL PERFIL DE COMPETENCIAS PARA EL CARGO. 

 

DESARROLLAR  Y/O AJUSTAR EL PERFIL DEL CARGO 

 

En caso de contar con el perfil del cargo: Este deberá ser  revisado en su validez para 

las funciones, necesidades  y competencias que se requieren actualmente. 

 

En caso de no contar con el perfil elaborado del cargo vacante: Este deberá ser 

construido en base a las necesidades del mismo. 

 

Deberá de existir un departamento de Planificación y Desarrollo de las Personas 

asesorara técnicamente a los establecimientos en la labor de levantar los perfiles de 

competencia. 

 

El perfil de competencias corresponde a un documento que contiene la descripción de 

un conjunto de requisitos y competencias que se estima debe tener una persona para 

desempeñarse adecuadamente en un cargo determinado. Todo perfil debe contener la 

siguiente información: 

 

 Identificación del cargo: nombre del cargo, jornada de trabajo, tipo de 

contrato, línea de dependencia, etc. 

 Requisitos del cargo: requisitos de experiencia y nivel de escolaridad. 

 Funciones: misión del cargo, definición de funciones y resultados esperados 

(objetivos o metas mas importantes del cargo). 

 Competencias requeridas: conjunto de habilidades, actitudes y/o rasgos que 

debe poseer el ocupante del cargo para realizar adecuadamente su trabajo. 

 



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

102 
 

 

Contar con los adecuados perfiles de selección, permite que se efectué de un modo 

confiable y adecuado el proceso completo de selección. La elaboración del perfil para 

el proceso de selección se considerara critica, ya que sirve para redactar y publicar los 

avisos de búsqueda en los medios de publicación, evaluar si los postulantes poseen o 

no las competencias o no las competencias requeridas, tomar decisiones de 

contratación y además para sentar las bases para una adecuada evaluación del 

desempeño laboral (indicadores de desempeño descritos) orientar los procesos de 

inducción , capacitación, desarrollo de carrera, supervisión, etc. 

 

Los perfiles de cambio deben ser actualizados constantemente, la información 

contenida en éstos es dinámica, pues los requerimientos organizacionales van 

cambiando en el curso del tiempo, acorde con las demandas que hay en el entorno. Se 

recomienda a cada uno de los departamentos definir un periodo de validez para el 

perfil de selección aproximadamente de de dos años. 

 

3. DIFUSION OFERTA DE EMPLEO 

 

DETERMINAR CANALES DE DIFUSION: LAS FUENTES DE RECLUTAMIENTO SERAN DE 

CARÁCTER MIXTA (PUBLICACION INTERNA Y EXTERNA). 

 

Publicación interna: busca otorgar oportunidades de desarrollo a nuestros funcionarios 

y deberá efectuarse en algún medio que posibilite un acceso masivo a la información 

por parte de estos. 

 

El canal que se privilegiara serán las publicaciones de llamado a concurso de paneles 

del servicio y/o establecimiento en el cual surge la vacante. 

 

Publicación externa: toda publicación de oferta de empleo deberá efectuarse en al 

menos un medio de carácter publico. Los canales de los avisos deberán estar acorde a 
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las posibilidades de los establecimientos. Algunas alternativas sugeridas en el caso de 

reclutamiento externo son: 

 

 Publicación en las páginas web de empleos. 

 Publicación en la prensa 

 Publicación en bolsas de trabajo 

 Publicación en páginas de colegios profesionales, etc. 

 

Determinar el contenido de las publicaciones: deberá informar al menos del nombre 

del cargo, establecimiento o unidad de desempeño, requisitos (de experiencia, 

formación, requisitos personales, etc.) y condiciones contractuales (en caso de no 

consignar sueldo ofrecido, este deberá ser informado al momento de citar a 

entrevista) plazos y lugar de recepción de antecedentes. 

 

4. RECEPCION DE ANTECEDENTES 

 

Cada establecimiento deberá designar el lugar de recepción y las funciones de recibir, 

clasificar y archivar los currículos vitaes. 

 

DESARROLLO DE LA BASE DE DATOS 

 

Los currículos recibidos por un aviso en particular deberán consolidarse en una base de 

datos. Por lo tanto, en el caso de las postulaciones a los llamados a concurso para un 

puesto especifico, los encargados de recibir las postulaciones deberán generar un 

archivo específico para el puesto. 

 

Cada departamento una vez finalizado en concurso deberá optar por desechar los 

currículos o archivarlos para futuras oportunidades, dependiendo de la demanda 

interna por este tipo de cargos y la oferta del mercado para proveer estos puestos. La 

vigencia de estos antecedentes también deberá ser decisión de los establecimientos. 



UNIVERSIDAD MICHOACANA DE  SAN NICOLAS  DE HIDALGO 
  
                                                                                                      FACULTAD DE  CONTADURIA  Y CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 
 

104 
 

 

5. ANALISIS CURRICULAR 

 

EJECUCION  DEL PRIMER FILTRO DE CURRICULOS: el encargado del proceso realizará 

un filtro grueso de los currículos según variables del perfil que se refieran a los 

requisitos para el cargo y las normas vigentes. Las variables utilizadas como criterio de 

filtro grueso deberán quedar consignadas en acta final del proceso. Este filtro se 

basará en un criterio dicotómico, es decir, cumple o no cumple con las exigencias 

mínimas de postulación. Se sugiere que las variables a considerar sean al menos en 

cuanto a requisitos exigidos de experiencia, educacionales y pretensiones de renta.  

 

Para finalizar esta etapa nos dará como resultado un listado con las personas que 

pasaran a la siguiente etapa y se definirá el procedimiento de selección. 

 

6. DESARROLLO DEL PROCESO DE SELECCIÓN: 
 
 
DETERMINAR ESTRUCTURA DEL PROCESO: La estructura del proceso de selección se 

evaluará de acuerdo las siguientes variables: 

 

 Cantidad de candidatos que postulen y que resulten preseleccionados 

curricularmente. 

 Tiempo de Respuesta para asumir el cargo. 

 Posibilidades técnicas de los diferentes establecimientos en cuanto a 

profesionales del área de selección. 

 

ELECCION DE INSTRUMENTOS DE SELECCIÓN: En todos los concursos se contemplará 

además de la evaluación de los antecedentes curriculares de los postulantes (etapa de 

reclutamiento) la aplicación de otros instrumentos de selección según sea el caso. 

Cabe recalcar que los instrumentos que a continuación se muestran son a modo de 
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ejemplo y como un apoyo metodológico para las áreas de recursos humanos. Y que 

por lo tanto, deben ser adecuados según las particularidades de cada caso. 

 

Se entiende por instrumento de selección, todas las pruebas y otros métodos 

utilizados para evaluar la capacidad de un candidato de ocupar adecuadamente un 

cargo. Estos instrumentos deberán estructurarse sobre bases que consideren una 

evaluación cuantificable y estandarizada, que permita resultados comparables entre 

los postulantes y entregue la ubicación relativa de cada uno de ellos en una escala de 

idoneidad. 

 

Cada instrumento o batería de instrumentos que se escoja será en función del cargo 

para el cuál se está evaluando al postulante y de las posibilidades de los 

departamentos. 

 

Los factores podrán evaluarse en forma simultánea o sucesiva lo que deberá ser 

informado. Se deberá indicar el orden de aplicación de cada uno de ellos y el puntaje 

mínimo de aprobación que habilitará a los postulantes para pasar etapas sucesivas. 

 

7. COMISIÓN DE SELECCIÓN: 

 

Elección de candidatos para entrevista con la Comisión de Selección: El encargado del 

proceso cita a la entrevista final por comisión a los candidatos que hayan obtenido 

mejores puntajes en el proceso de selección dentro de los que hayan alcanzado el 

puntaje mínimo para ser considerado idóneo (entre 2 y cuatro candidatos). 

 

Se debe recordar que en concordancia con las políticas de selección de la empresa, en 

caso de haberse generado un informe psicolaboral, éste tendrá carácter de 

confidencial, por lo cual, la/el psicóloga/o lo leerá a la comisión de selección, quién 

podrá tomar nota de los aspectos que consideren relevantes. 
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La comisión tendrá una composición bipartita, es decir, un representante por cada 

asociación gremial legalmente constituida en el establecimiento y la cantidad en 

número equivalente de representantes de la Dirección del Departamento 

(generalmente la jefatura del cargo, jefatura superior del área del cargo y un 

representante con experiencia técnica del cargo de que se tratase). 

 

En el caso de los representantes gremiales, no necesariamente deberá ser el dirigente 

sindical quién componga la comisión, sino incluso un funcionario de la unidad y la 

planta y/o estamento del cargo en concurso, a quien designe el propio gremio. 

 

La comisión decidirá cuál postulante ocupara la vacante; en caso de requerirse 

votación tendrán derecho a sufragar los representantes de la dirección y el 

representante gremial de que se trate. En caso de empate decidirá la Jefatura del 

cargo llamada a concurso. Los demás representantes gremiales tendrán derecho a voz 

y actuarán como garantes de la transparencia de los procesos de selección. 

 

Se deberá generar un acta del proceso de selección y acuerdos de la comisión. Se 

sugerirán apoyos técnicos para el funcionamiento del comité de selección, a través de 

herramientas tales como pautas de entrevistas semi-estructuradas. 

 

Los participantes no seleccionados deberán recibir una llamada o correo de deferencia, 

el cual corresponderá a un agradecimiento por la participación en el proceso  

 

En caso de que se considere pertinente y que el postulante lo solicite 

fundamentadamente, se podrá realizar un feedback de las razones por las cuales no 

continúa en proceso. 

 

Los informes y currículos de aquellos postulantes no seleccionados podrán ser 

incorporados a una base de datos que permita acceder a ella para facilitar candidatos 

evaluados considerados idóneos y que no hayan sido seleccionados para esta vacante 
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en particular pero que podrían participar en eventuales concursos para los 

departamentos que no cuenten con profesionales psicólogos laborales. Los encargados 

deberán informar a los postulantes sobre la posibilidad de que sus antecedentes, al ser 

considerados idóneos, quedaran en base de datos ante para ser consultados ante 

cualquier apertura de vacante. La evaluación Psicológica en caso de ingreso a la base 

de datos tendrá una validez de 6 meses. 

 

Para el caso de los cargos en calidad de honorarios o reemplazo, cada departamento 

podrá determinar el periodo de tiempo por sobre el cuál se realizará obligatoriamente 

un reclutamiento con carácter mixto (ej. para cargos de reemplazo mayor a X meses se 

deberá realizar reclutamiento mixto). 

 

Casos de Reemplazos/honorarios 

 

En caso de cargos vacantes de reemplazo para los cuáles ya se cuente con postulantes 

que hayan desempeñado labores en el servicio, y de los cuáles se disponga de 

informes de desempeño que revaliden su idoneidad para el cargo, se podrá prescindir 

de desarrollar un nuevo proceso de selección. La vacante será llenada en función del 

análisis de los postulantes disponibles bajo las condiciones antes descritas y en base a 

la elección de la jefatura solicitante. Los postulantes deben someterse a las exigencias 

que el estatuto establezca para el ejercicio del reemplazo que se trate. 

 

Cada departamento deberá crear un formato de evaluación de desempeño para 

efectos de recontratación, que permita reflejar las variables necesarias de evaluar para 

decidir sobre una nueva contratación.  

 

Además, cada departamento deberá velar por el desarrollo de un proceso sistemático 

de evaluación de salida para estos cargos. 
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3.12. POLÍTICAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN  

 

Unidad de Reclutamiento y Selección 

 

Los procesos de reclutamiento y selección de personal son procesos definidos dentro 

de la gestión de recursos humanos, que tienen como propósito incorporar a personas 

con alta competencia a las distintas áreas de trabajo de la organización.  

 

En este contexto, cabe señalar que la misión de Subdirección de Recursos Humanos se 

define como un conjunto de unidades integradas, proactivas, que administran los 

cambios y lideran el ciclo de vida laboral y desarrollo de las personas, con alta calidad 

técnica, social y creatividad, implementando Políticas y Estrategias que conduzcan al 

Desarrollo Organizacional del Servicio y el cumplimiento de los Objetivos. 

 

En esta Subdirección, el Departamento de Planificación y Desarrollo de las Personas 

tiene como propósito el velar por el mejoramiento continuo de la gestión del Ciclo de 

Vida Laboral de los funcionarios del hotel, en cuanto a los procesos de Capacitación, 

Reclutamiento, Selección, Inducción y Promoción; procurando la mantención de una 

organización preparada para responder al cambio, con el fin de optimizar la calidad del 

trabajo. 

 

En este marco, el presente documento tiene como propósito otorgar lineamientos 

estratégicos para ser implementados en las prácticas de los procesos de reclutamiento 

y selección, con el fin de que éstos se desarrollen de forma adecuada y se alcancen los 

objetivos de la nueva Política de Estado en relación a la Gestión de sus Recursos 

Humanos y específicamente en cuanto a la búsqueda de impecabilidad de los 

Departamento de Planificación y Desarrollo de las Personas Unidad de Capacitación y 

Formación Unidad de Reclutamiento, Selección e Inducción Unidad de Promoción 

Pública. 
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Con ello se busca propiciar una transparente y eficiente gestión de los procesos de 

reclutamiento y selección, donde el mérito, la idoneidad y la no discriminación sean 

los elementos centrales en su ejecución. 

 

Para ello es necesario tener presente que el concurso es un proceso destinado a 

seleccionar a la persona más adecuada para un cargo determinado, en base a la 

valoración y acreditación del mérito e idoneidad, utilizando para ello herramientas 

técnicas, objetivas y transparentes. 

 

La premisa básica en el desarrollo de las presentes políticas es la siguiente: 

 

Las presentes Políticas deberán ser revisadas y de ser necesario actualizadas al menos 

cada un año. 

 

3.12.1.  Políticas de reclutamiento:  

1. Todo proceso de reclutamiento se iniciará mediante solicitud formal de la 

jefatura del cargo vacante acorde al manual de procedimientos. 

 

En todo proceso de reclutamiento y selección se deberán adoptar las medidas 

pertinentes para asegurar la objetividad, transparencia, no discriminación e igualdad 

de condiciones. 

 

2. Con el fin de velar por el acceso a las nuevas oportunidades para nuestros 

funcionarios, a la vez que se procura también velar por la transparencia pública 

del llamado a concurso, la fuente de reclutamiento a utilizar para todo cargo 

vacante deberá ser de carácter mixta. Esto significa que todo concurso deberá 

contar con al menos una publicación interna en algún medio o canal de acceso  

3. masivo para los funcionarios y en al menos un medio de carácter público. 
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4. Los llamados a concurso no deberán contener sesgos de ningún tipo, ni 

emplear lenguaje discriminatorio, ni requerir antecedentes personales que 

excedan las exigencias del cargo y no estén referidas directamente a él. Dentro 

de los requisitos solicitados no podrán producirse distinciones, exclusiones o 

aplicarse preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado 

civil, sindicación, religión, opinión política, ascendencia nacional, 

discapacidades, orientación sexual u origen social que tengan por objeto anular 

o alterar la igualdad de oportunidades o trato en el empleo. 

 

5. En los llamados a concurso se deberá velar por una adecuada difusión que 

permita el fomento de una mayor participación de mujeres en concursos de 

directivos y jefaturas.  

 

6. Toda postulación deberá efectuarse según Formato de currículos y acorde al 

Manual de Procedimientos. 

 

7. Los  departamentos dependientes recibirán las postulaciones espontáneas para 

formar parte de la base de datos de selección, siempre y cuando éstas se 

ajusten a los procedimientos establecidos. 

 

8. Cada departamento podrá determinar, acorde a sus necesidades, la vigencia de 

los antecedentes de postulación en la base de datos.  

 

9. A los antecedentes recibidos mediante publicación se sumaran los existentes 

en las bases de datos creadas con postulaciones espontáneas para dar inicio al 

proceso de reclutamiento.  

 

10.  Las Jefaturas solicitantes tendrán un rol activo en la elección de los Currículos 

que pasarán a la etapa de selección, por lo cuál, ésta elección se realizará en 
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conjunto con la/el encargado del proceso y la jefatura solicitante, de acuerdo a 

lo descrito en el Manual de Procedimientos.  

 
11. En caso de cargos vacantes de reemplazo y/o suplencias para los cuáles ya se 

cuente con postulantes que hayan desempeñado labores en el servicio, y 

además se cuente con informes de desempeño que revaliden su idoneidad para 

el cargo, se podrá prescindir de desarrollar un nuevo proceso de selección. La 

vacante será llenada en función del análisis de los postulantes disponibles bajo 

las condiciones antes descritas y en base a la elección de la jefatura solicitante.  

 

3.12.2.  Políticas de Selección:  

1. El modelo de selección privilegiado por el servicio será la Selección por 

Competencias Laborales. Para ello todo proceso de selección deberá contar con 

un perfil de competencias del cargo vacante.  

 

2.  Todo perfil de selección deberá considerar las competencias transversales a 

todos los funcionarios de la organización, competencias claves que se 

requieren para el desarrollo de las tareas y el cumplimiento de los objetivos, 

éstas son: Probidad y conducta ética, Orientación al usuario, Responsabilidad, 

Flexibilidad y Trabajo en Equipo2.  

 

3. Todo el proceso de selección debe estar basado en el perfil de competencias 

del cargo, los que a su vez deberán estar basados estrictamente en los 

requisitos exigidos para el desempeño del cargo, y no podrán contener 

requerimientos que no estén asociados a la función.  

 

4. En los procesos de selección no podrán aplicarse exámenes que tengan 

carácter invasivo y/o discriminatorio, tales como por ejemplo, pruebas de 

embarazo.  
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5. Los postulantes que presenten alguna discapacidad que les produzca 

impedimento o dificultades para la aplicación de los instrumentos de selección, 

deberán informarlo en su postulación, para efectos de adaptarlos y así 

garantizar la no discriminación por esta causal.  

 

6. Con el propósito de fomentar la participación y no discriminación, el proceso de 

selección finalizará con una entrevista a cargo de una Comisión de Selección, la 

cuál tendrá un carácter bipartito. 

 

Esta deberá estar compuesta al menos de la Jefatura del cargo, el encargada/o del 

proceso de selección o jefatura de recursos humanos y un representante de asociación 

gremial respectiva al estamento del cargo. Cada departamento podrá incluir los 

participantes que estime necesarios. Ésta comisión tendrá la facultad de decidir 

mediante votación y argumentación cuál postulante ocupará la vacante. 

 

7. Se deberá informar de los resultados del concurso a todos los candidatos que 

acudieron a entrevista personal y/o por comisión mediante llamado telefónico 

o correo electrónico de deferencia.  

 

8. En caso de haberse realizado una evaluación psico-laboral, los informes serán 

leído pero no entregado a la comisión con el fin de respetar la confidencialidad 

de la información contenida en éstos. 
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CONCLUSIONES 

 

La  p lani f icac ión estratégica  es  út i l   cuando la  d irecc ión  lo  ut i l i za 

como un modo  de incrementar  e l  n ive l   de  conciencia  estratégica  en 

la  organización o  empresa.  Todo s istema  de p lanif icac ión  estratégica 

por  senci l lo  que sea,  es  út i l ,  pues cumple con la  mis ión  de 

proporcionar  un apoyo  metodológico (poner  fecha y  orden  a  las 

tareas)  a la  dirección  de la organización o  empresa.  

 

La  P laneación Estratégica  especi f ica  la  re lac ión de la  organizac ión o 

empresa con su  ambiente en función de la  m is ión,  los objet ivos,  las 

estrategias  y  e l  presupuesto.  Y  es  de aquí  que e l  anál is i s  del  entorno 

está  c i f rado e n ident i f icar  las  oportunidades que se presentan para la 

organización o  empresa y  las  amenazas que se  v is lumbran en e l  

futuro.  

 

E l  anál is is  interno de la  empresa ident if ica  los  puntos fu ertes  y 

débi les  de la  organizac ión.  E l lo  t iene que ver  con su habi l idad 

d ist int iva  ( la  forta leza  pr incipal ) ,  y  se  presume que una empresa 

desarrol la  forta lezas  en e l  campo que cons idera  como área 

estratégica.  

 

Los  objet ivos  de la organización o  empresa se  derivan de la  mis ión,  

como  gu ías  para  valorar  e l  grado de movimiento hacia  e l  logro de la 

mis ión y  const i tuyen la  base para  determinar  los objet ivos  operat ivos 

para  las  Sub-unidades y  los  departamentos  de la  organ izac ión o 

empresa.  
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Las  estrategias  de la  organización  o  empresa representa la  fuerza 

re lat iva  de cada unidad estratégica  de negocio.  

 

Los  objet ivos  y  las  estrategias  en e l  P lan Estratégico se  convierten en 

objet ivos  y  estrategias  operat ivos  y  por  medio de  la  p laneación 

estratégica,  la  organizac ión o  empresa consol ida  su  acc ión en su 

desarrol lo  y  cumpl imiento de sus tareas.  

 

El  Hotel  Cas ino realmente cuenta  con muchís imos factores  que lo 

hacen l íder  en su  mercado,  como lo  es  su  ubicac ión,  sus  serv ic ios  y  

tar i fas ,  y  a  esto  le  agregamos e l  convenio con Best  Western,  por 

todos estos  factores  nos damos cuenta  de que realmente s i empre 

esta  generando una gran p lus val ía ,  aunque hay que destacar  que esta 

p lusval ía  la  genera e l  restaurant ,  lo  que ha l levado a  la  empr esa a 

s iempre esta  g i rando en un ambiente bastante cómodo en lo que a 

números  se  ref iere.  

 

Para  l legar  a  este punto han pasado var ios  años de dedicación y 

esfuerzo,  pero han val ido la  pena,  e l  t ratar  de s iempre tener  lo  mejor 

en cuanto a  servic ios  se  ref ie re les  ha  dado buenos f rutos.   

 

S in  embargo su  gran problema es  e l  hecho de que a l  ser  un negocio 

fami l iar ,  y  no contar  con un buen organigrama la  rotac ión de personal  

es  un factor  determinante para  que e l  negocio  tenga mermas en 

general .  
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RECOMENDACIONES. 

 

Como el  pr incipal  problema que hay es  la  rotación de personal  la  

recomendación pr imordia l  es  la  apl icación de una minuciosa se lecc ión 

de personal ,  para  as í  ubicar a  cada e lemento en e l  lugar adecuado, 

pues en ocas iones han contado con e lementos muy val iosos pero en 

puestos  equivocados  

 

También se  debe de crear  un buen ambiente de trabajo,  fomentando 

en compañer ismo y  e l  amor a  la  camiseta  del  Hotel .  Es  por  e l lo  que se 

han l i stado una ser ie  de valores  que los  empleados deben tener 

presentes  en todo momento,  ya  que a l  sent i rse  como parte  de la 

empresa rendirán mejor .  

 

Un punto que no se  debe o lv idar  es  que se  debe de hacer  un  

constante monitoreo de s i tuaciones externas que realmente afectan 

a l  hotel ,  refr iéndonos a  cuest iones  económicas,  pol í t icas,  

estudiant i les ,  todo aquel lo  que en un momento dado pueda afectar 

en e l  negocio.  

 

Por  u lt imo para  que toda organización funcione lo  esencia l  es  la  

revis ión constante  de los  d i ferentes  objet ivos  que se  han p lanteado, 

s i  se  han logrado y de no ser  as í  invest igar  las  razones que en un 

momento determinado impidieron la  culminación de los  mismos.   
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