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INTRODUCCION

Esta monografia contiene informacion béasica de MODELOS DE PLANEACION
DE RECURSOS HUMANOS, de como manejar el capital humano dentro de una
empresa se cual sea el rubro.

En el Capitulo I, contiene los conceptos preliminares como: modelos, la
planeacion, Recursos Humanos y veremos varios modelos propuestos por diversos
autores sobre el tema de MODELOS DE PLANEACION DE RECURSOS
HUMANOQS, lo cual se vera contrastado en un caso practico en una empresa.

En el Capitulo I, contiene un caso practico de la empresa J & M INGENIEROS
E. . R. L. - HUARAZ, donde se tocara los datos generales de la empresa como:
razon social de la empresa, ruc, direccion, mision y vision. Se desarrollara el caso

tomando como argumento la teoria vertida en este trabajo.

E( grupo



CAPITULO I

CONTENIDO

1.1.  MARCO TEORICO
1.1.1. CONCEPTOS PRELIMINARES
a) MODELOS
Un modelo es un bosquejo que representa un conjunto real con
cierto grado de precision y en la forma mas completa posible,
pero sin pretender aportar una réplica de lo que existe en la
realidad. Los modelos son muy Utiles para describir, explicar o
comprender mejor la realidad, cuando es imposible trabajar
directamente en la realidad en si.
Por ejemplo; si quisiera explicar lo que es un hipop6tamo, se le

podria presentar en un dibujo, mejor aln seria una fotografia y



todavia mejor, un modelo en tres dimensiones en una escala
determinada. Para ciertos fines esto seria mucho més facil que
trasladarse al Africa para ver un hipop6tamo en su ambiente

natural.

b) PLANEAMIENTO - PLANEACION

o Segun Agustin Reyes Ponce.
La planeacion consiste en fijar el curso concreto de accién
que ha de seguirse, estableciendo los principios que habran
de orientarlo, la secuencia de operaciones para realizarlo y la
determinacion de tiempo y numeros necesarios para su
realizacion.

o José Antonio Fernandez Arena
Es el primer paso del proceso administrativo por medio del
cual se define el problema, se analizan las experiencias
pasadas y se esbozan planes y programas.

o Burt K. Scanlan
Sistema que comienza con los objetivos, desarrolla politicas,
planes, procedimientos y cuenta con un método de
retroalimentacién de informacién para adaptarse a cualquier

cambio en las circunstancias.



c) RECURSOS HUMANOS

El concepto también se utiliza para nombrar al departamento, la
oficina o la persona que se dedica a analizar, elegir, contratar,
formar y retener a los trabajadores de una compafiia.

Por ejemplo: “Si pasamos de ser una pequeiia empresa
familiar a una multinacional, fue gracias a nuestros recursos
humanos”, “Dile a Manuel que se acerque a la oficina de
recursos humanos para arreglar el tema de las vacaciones”,
“El Estado deberia invertir en recursos humanos para mejorar

la atencion a la ciudadania”.

1.1.2. MODELOS DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS
Un modelo de gestion es un procedimiento o método que indica
como realizar dicho proceso y que tiene como objetivo

fundamental su desarrollo y perfeccionamiento.

1.1.4.1. MODELO DE LA CORPORACION ANDINA DE
FOMENTO (CAF).PAEZ, [1991].
Los supuestos fundamentales de este modelo son los
siguientes:
o Desarrollo y uso de la inteligencia del operario.
o Primero el hombre en su relacion con las maquinas.
o Entrenamiento y desarrollo para todos.

o Interés por la empresa.



1.1.4.2.
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o La calidad y productividad dependen de diversos
factores y no exclusivamente de los RH.
Se estima que la tarea de la gerencia de RH es disefiar,
establecer 'y controlar las politicas, normas y
procedimientos en materia de personal, facilitando las
siguientes  funciones: seleccion,  entrenamiento,
clasificacion, remuneracion, promocién, desarrollo,
seguridad, relaciones y comunicacion. Todas estas
funciones deben estar relacionadas y orientadas hacia un
objetivo unico. Para lograr esta mision la gerencia de RH
debe proporcionar el adecuado funcionamiento de los

subsistemas que la componen.

MODELO PLANTEADO POR WERTHER & DAVIS
[1991].
Donde se expresa que la administracion de personal
constituye un sistema de muchas actividades
interdependientes, donde practicamente todas las
actividades influyen en otra mas. El modelo esta
conformado por los siguientes elementos.
1. Fundamentos y desafios:
La Administracion de personal enfrenta desafios
maultiples en su labor. El principal desafio consiste en
ayudar a las organizaciones a mejorar su efectividad y

su eficiencia. Otros desafios se organizan en el entorno
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en que operan las organizaciones, la economia, las
alternativas de mercado y las disposiciones oficiales,
entre otras. Los desafios pueden surgir también del
interior de las organizaciones.

. Planeamiento y seleccion:

Una vez contratados los nuevos empleados reciben
orientacién sobre las politicas y los procedimientos de
la empresa. Se les asignan los puestos que les
corresponden, reciben la capacitacion necesaria para ser
productivos. Ademas, se llevan a cabo evaluaciones
formales del desempefio periodicamente.

. Desarrollo y evaluacion:

Una vez contratados los nuevos empleados reciben
orientacion sobre las politicas y los procedimientos de
la empresa. Se les asignan los puestos que les
corresponden, reciben la capacitacion necesaria para ser
productivos. Ademas, se llevan a cabo evaluaciones
formales del desempefio periédicamente.

. Compensaciones:

Es un elemento vital para mantener y motivar a la
fuerza de trabajo. Los empleados deben recibir un
salario justo y ser protegidos de riesgos de todo tipo,
incluyendo en ese campo la prevencion de accidentes y

enfermedades profesionales.
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5. Servicios al personal:

Deben brindarse a los empleados prestaciones y
condiciones laborales adecuadas, asi como asesoria
para enfrentar problemas y tensiones que se originen en
el trabajo. Los sistemas de comunicacién también
contribuyen a la motivacion de los empleados.

6. Relaciones con el Sindicato:

Existe una estrecha relacion de todas las actividades del
departamento de personal con las actividades
sindicales, por lo que es necesario tenerlo presente a la
hora de gestionar los RH.

7. Perspectiva general de la administracion de personal:
Los departamentos de personal necesitan recibir
retroalimentacion sobre su desemperfio. Por esta razon,
se someten a verificaciones y comprobaciones, y
realizan investigaciones para identificar métodos mas
efectivos de servir a su organizaciéon. Este modelo
posee caracter funcional pues muestra la interrelacion
de todos los elementos del sistema de RH vinculados
con los objetivos que se pueden lograr, evidenciando
que la materializacién so6lo es posible con un adecuado
sistema de GRH. Se considera positivo el papel inicial
que le otorga a los fundamentos y desafios, donde

incluye el entorno como base para establecer el sistema
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y ademas muestra a la auditoria como elemento de
retroalimentacion y de continuidad en la operacién de
la GRH. Por ultimo se considera que separar las
compensaciones y los servicios al personal pueden
restarle integralidad al modelo pues ambos elementos
forman parte del enfoque sisteméatico del sistema de

recompensas.

1.1.4.3. MODELO FUNCIONAL DE HARPER & LYNCH
[1992].
Este modelo parte de que la organizacion requiere de
recursos humanos en determinada cantidad y calidad. La
administracion de RH permite satisfacer esta demanda
mediante la realizacion de un conjunto de actividades que
se inician con el inventario de personal. Estas habran de
disefiarse en plena armonia con la direccidn estratégica
empresarial, la filosofia o cultura organizacional y las
politicas u objetivos consecuentes.
Harper y Lynch (1992); plantean un modelo de GRH
fundamentado en que la organizacion requiere RH en
determinada cantidad y calidad, precisamente, la GRH
permite satisfacer esta demanda, mediante la
realizacién de un conjunto de actividades que se inician

con el inventario de persona y la evaluacion del
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potencial humano. A partir del conocimiento de los RH
con que cuenta, se desarrollan las restantes actividades
(anélisis y descripcion de puestos; curvas profesionales;
promocién; planes de sucesion; formacion; clima y
motivacion; seleccion de personal y “headhunting”;
planes de comunicacion; evaluacion del desempefio;
retribucion e  incentivos). Las  actividades
conjuntamente con la prevision de necesidades de la
organizacion, permite la optimizacion de los RH. Todo
lo cual requiere de un seguimiento constante para
verificar la coincidencia entre los resultados obtenidos
y las exigencias de la organizacién. Este modelo tiene
caracter descriptivo pues so6lo muestra las actividades
relacionadas con la GRH para lograr su optimizacion,
pero no en su dindmica y operacion. Un aspecto a
destacar es la importancia que le concede a la auditoria

de RH como mecanismos de control del sistema.

1144 MODELO DESARROLLADO POR EL CIDEC.
DONASTIA, SAN SEBASTIAN, [1994].
Plantea que las politicas y objetivos de RH se establecen
sobre la base del plan estratégico y de la cultura o filosofia
de la empresa. De esta forma se integran las diferentes

actividades en un ciclo continuo que conforma el sistema:
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Planificacion; Organizacion; Seleccién; Formacion;
Evaluacion; Retribucion; Relaciones laborales;
Informacidn y control; Desarrollo.

La planificacion y desarrollo constituyen aspectos basicos
para la ejecucion de este modelo. La funcion de
comunicacion es el eje central que une a los gestores del
sistema y al sistema con los RH de la empresa, se hace
referencia a los resultados como un elemento significativo
puesto que el sistema no es un fin en si mismo, sino un
simple medio para obtener la productividad y los objetivos
deseados.

Este constituye un modelo funcional que muestra a la
GRH en su integralidad donde se conjugan los objetivos
de la organizacién con los objetivos del sistema de RH.
Sitla a la comunicacion como el eje central del sistema
propiciando el crecimiento y desarrollo de los RH ya que
para lograr el funcionamiento exitoso de este modelo se
precisa de una gran fluidez en la informacion y en las
relaciones dentro de la organizacion y con el entorno.

Las politicas y objetivos de la GRH se establecen sobre la
base del plan estratégico y de la cultura o filosofia de la
empresa. Es necesario destacar de este modelo lo

siguiente:
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El circulo permite reforzar la idea de integracion entre
los subsistemas.

La referencia a resultados, es porque el sistema no es
un fin en si mismo, sino un simple medio para obtener
la productividad y objetivos deseados.

La necesidad de comunicacién como eje central que

une a los gestores del sistema y a éste con los RH.

MODELO DE J.A. DOMINGUEZ MACHUCA [1996].

Como se puede apreciar en este modelo, la actividad de

RH esta integrada a una serie de procesos relacionados

entre si, con los demas subsistemas y con el entorno.

Dentro de ellos podemos citar los siguientes:

©)

Procesos basicos (analisis del puesto de trabajo y
planificacion de personal).

Procesos de integracion (reclutamiento, seleccion y
socializacion del personal).

Procesos de desarrollo (promocion y formacion).
Procesos de evaluacion.

Procesos de compensacion (valoracion de puestos y

retribucién de los individuos).
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1.1.4.6. MODELO DESARROLLADO POR BEER ET AL.

[1992], DE HARVARD BUSINESS SCHOOL.

Este modelo se concentra en cuatro politicas, que

comprenden cuatro areas con la misma denominacion de

esas politicas, abarcando en ellas todas las actividades

claves como las indicadas por Harper & Lynch. [1992].

En dicho modelo la influencia de los empleados

(participacion, involucramiento) es considerada central,

actuando sobre las restantes areas o politicas. Por esa

razon, los grupos de interés, con sus necesidades,
motivaciones, actitudes y aspiraciones son objeto de la
mayor consideracion en el analisis de las mismas.

Ademés, se deben tener en cuenta los elementos

siguientes:

o La fuerte consideracion al entorno.

o El papel rector de la estrategia y la filosofia
empresarial.

o Peso conferido a los factores de situacion vy, en
particular, a la tecnologia de las tareas como
determinante de la compensacion laboral y pilar de la
GRH.

Plantea un modelo en el que se puede apreciar que los
factores de situacion son la base y determinan la

superestructura; estos factores y los grupos de interés
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definen las politicas de RH, midiéndose sus resultados

mediante las cuatro “c” (compromiso, competencia,

congruencia y costos eficaces). Todo lo anterior tiene
consecuencias a largo plazo, como son: Bienestar

Social e Individual y Eficiencia Empresarial,

retroalimentandose el sistema, a partir de auditorias de

RH (este dltimo aspecto aportado por Cuesta, 1995).

A continuacion se precisan los aspectos fundamentales

incluidos en cada uno de los elementos que conforman

el modelo.

o Factores de situacion: Caracteristicas de fuerza de
Trabajo; Estrategia empresarial; Filosofia de la
Direccién; Mercado de trabajo; Tecnologia; Leyes y
valores de la sociedad.

o Grupos de interés: Se consideran grupos de interés
a los diferentes estratos de personas, implicados en
el sistema como son: accionistas, directivos,
empleados, sociedad, gobierno y sindicatos.

o Politicas de RH: Las politicas de RH establecidas
en este modelo son: Influencia de los empleados;
Flujo de RH; Sistemas de trabajo; Sistemas de

recompensa.
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o Resultados: Los resultados de la GRH se miden a
través del compromiso, competencia, congruencia y
costos eficaces.

Este modelo se considera superior pues le confiere un

peso significativo al entorno, al considerar dentro de los

Grupos de Interés y Factores de Situacion elementos

como: la Sociedad (Clientes, Proveedores, etc.), el

Gobierno, el Mercado de Trabajo y las Leyes y

Valores de la Sociedad. Ademas, asume como rectora

la estrategia empresarial y la cultura o filosofia de la

empresa, permitiendo diagnosticar la GRH en su
integralidad, al estructurar metodoldgicamente todas las
actividades de RH. Un elemento significativo resulta
conformar las politicas de RH en los cuatro grupos
descritos, pues muestra la dinamica, interrelacion, no
solo con los factores de situacion y grupos de interés,

sino también entre ellas mismas.

1.1.4.7. IDALBERTO CHIAVENATO (1993)
La administracion de RH constituida por subsistemas
interdependientes. Estos subsistemas, son los siguientes:
o Subsistema de alimentacion de RH, incluye la
investigacion de mercado de mano de obra, el

reclutamiento y la seleccion.
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o Subsistema de aplicacion de RH, incluye el anélisis y
descripcion de los cargos, integracion o induccion,
evaluacion del mérito o del desempefio y movimientos
del personal.

o Subsistema de mantenimiento de RH, incluye la
remuneracion, planes de beneficio social, higiene y
seguridad en el trabajo, registros y controles del
personal.

o Subsistema de desarrollo de RH, incluye los
entrenamientos y los planes de desarrollo de personal.

o Subsistema de control de RH, incluye el banco de
datos, sistema de informaciones de RH y la auditoria de
RH.

Estos subsistemas forman un proceso a través del cual los

RH son captados, y aplicados, mantenidos, desarrollados y

controlados por la organizacion. Ademas, son

situacionales, varian de acuerdo con la situacién y

dependen de factores ambientales, organizacionales,

humanos, tecnologicos, etc. Son extraordinariamente
variables y el hecho de que uno de ellos cambie en una
direccién no significa que los demas cambien también
exactamente en la misma direccion y en la misma medida.
El autor plantea la necesidad de establecer para cada

subsistema politicas definidas que condicionen el alcance
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de los objetivos y el desempefio de las funciones de RH,

este es sin dudas uno de sus principales aportes.

BESSEYRE (1989)
Por su parte plantea un modelo de gestion estratégica de
los RH al mostrar un procedimiento general donde la
funcion de RH es la que asegura la gestion de las
competencias de la empresa (saber, hacer, saber estar de
los individuos que la integran) al desarrollar practicas para
adquirirlas, estimularlas y por supuesto desarrollarlas,
constituyendo éstas las misiones del sistema:

1. Adquirirlas: Comprende las fases siguientes:

o Definicion de puestos (o funciones), lo que permite
disponer de perfiles de puestos.

o Sistema de clasificacion, es el que proporciona la
importancia relativa de las competencias necesarias,
unas por comparacion con las otras.

2. Estimularlas: Con el objetivo de optimizar los
resultados, se traduce concretamente en el
establecimiento de wun sistema de retribuciones
equitativas y motivadoras, en la aplicacion de
procedimientos, objetivos e indicadores de apreciacion

de los buenos resultados o en el desarrollo de enfoques
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del tipo de gestion participativa (que incluye las
practicas de mejora de las condiciones de trabajo).

3. Desarrollarlas: Lo cual es sinénimo de formacion
profesional, informacion y comunicacién.
Este modelo concede gran importancia al diagnostico
de la organizacién, tanto externo como al interno,
mediante las auditorias de GRH pues a partir del mismo
es posible establecer los objetivos que den lugar a las
estrategias de adquisicion, estimulacion y desarrollo de

RH.

1.1.4.9. ARNOL HAX (1992)

En su libro “Estrategia empresarial”, plantea que algunas
politicas organizaciones fundamentales proporcionan el
contexto para considerar la conduccién de RH, éstas
politicas varian de organizacion en organizacion y tienden
a limitar o restringir el disefio concreto de un sistema de
GRH.

Hax plante un modelo evolutivo de planeamiento y
desarrollo de los RH del cual es posible derivar los
componentes de un eficiente sistema de GRH, centrado en
el planeamiento y desarrollo:

1. Componentes de planeamiento general en la

organizacion.
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2. Componentes que aseguren un proceso adecuado de
designaciones en la organizacion.

3. Componentes que planeen para el crecimiento y
desarrollo y que ambos sean controlados.

4. Componentes que faciliten el proceso completo de
crecimiento y desarrollo de las personas que son
llevadas a la organizacion.

5. Componentes que se encarguen de la disminucion del
rendimiento, de la caducidad de destrezas, la rotacion,
las jubilaciones y otros fendmenos que reflejan la
necesidad de una nueva direccion de crecimiento o de
un proceso de desprendimiento de las personas con
respecto a su cargo.

6. Componentes que aseguren que a medida que surjan
nuevos cargos se disponga de personas con las
destrezas requeridas para llenarlos y que a medida que
algunas personas abandones sus cargos, haya otro
disponible para llenarlo.

Los principales méritos imputables a este modelo se
relacionan con la imputables a este modelo se
relacionan con la importancia que le confieren al
planeamiento y desarrollo de los RH como via para
aumentar la eficacia organizacional. La formulacién

del modelo estd encaminada al incremento del
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rendimiento individual, pues todas las actividades del
RH tienen una influencia fundamental sobre el mismo,
y por consiguiente sobre la productividad y rendimiento
de la organizacién. Segun el autor una conduccién
estratégica eficaz requiere una conduccion eficaz de

los RH.

1.2. MARCO CONCEPTUAL

o

Headhunting

El Headhunting es un método de seleccion de personal en el que el
“headhunter” o “cazatalentos” realiza una blsqueda directa del perfil
que le han solicitado sin que el candidato tenga la necesidad de buscar
trabajo y se haya dirigido a éste previamente.

Actualmente muchas empresas deciden externalizar la seleccion de
personal a consultoras especializadas en Headhunting.

Este método es utilizado especialmente para perfiles directivos,
mandos intermedios o perfiles escasos en el mercado (por ejemplo:
determinados perfiles informaticos).

Estrategia empresarial

La estrategia empresarial, a veces también llamada gestion estratégica
de empresas, es la busqueda deliberada de un plan de accion que
desarrolle la ventaja competitiva de una empresa y la acentle, de
forma que ésta logre crecer y expandir su mercado reduciendo la

competencia. La estrategia articula todas las potencialidades de la
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empresa, de forma que la accion coordinada y complementaria de
todos sus componentes contribuya al logro de objetivos definidos y
alcanzables.

Mercado de trabajo

Llamado también mercado laboral al conjunto de relaciones de
mercado entre empleadores y personas que buscan trabajo remunerado
por cuenta ajena. EI mercado de trabajo tiene particularidades que lo
diferencian de otro tipo de mercados (financiero, inmobiliario, de
materias primas, etc.). En ese sentido, el mercado de trabajo suele
estar influido y regulado por el Estado a traves del Derecho Laboral y
por una modalidad especial de contratos, los convenios colectivos de
trabajo.

Sindicatos

Un ‘sindicato (en inglés, unidn)' es una asociacion integrada por
trabajadores en defensa y promocién de sus intereses sociales,
econdémicos y profesionales relacionados con su actividad laboral.
Respecto al centro de produccién (fabrica, taller, empresa) o al

empleador con el que estan relacionados contractualmente.



CAPITULO I

CASO PRACTICO

2.1. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA
2.1.1. RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA
o J& Mingenieros E.l.R.L
21.2. RUC
o 20449282729
2.1.3. DIRECCION

o Jr. Progreso N° 149 Huaraz — Ancash
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2.1.4. MISION
Somos una empresa de ingenieria, construccion y gerencia de
proyectos; fundada en la ciudad de Huaraz — Ancash — Per( en el
afio 1998, que basada en personas con valores y conocimientos
tiene la mision de:

o Contribuir al éxito de nuestros clientes, desarrollando sus
proyectos con calidad, seguridad y dentro del plazo y
presupuestos previstos.

o Generar utilidades para mantener la solidez financiera,
impulsar el crecimiento y retribuir adecuadamente a
nuestros accionistas.

o Contribuir al desarrollo personal y profesional de nuestros
trabajadores formando lideres cuyos logros trasciendan en
la empresa y en la sociedad.

o Integrar a socios y proveedores estratégicos para formar
equipos de alto desempefio.

o Mantener un clima empresarial abierto y de confianza que
promueva la innovacion y la mejora continua

o Proveer un lugar de trabajo seguro y saludable, respetuosos
del ambiente natural y de las comunidades que nos rodean.

o Certificarse dentro de un lustro con los sistemas de gestion

ISO 14001 , ISO 9001, OHSAS 18001
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2.1.5. VISION
o Ser reconocidos como la mejor empresa de ingenieria,
construccion y gerencia de proyectos en los mercados y

proyectos donde participemos.

DESARROLLO DEL CASO

J& M INGENIEROS E. I.R. L.

Empresa fundada en el afio 1999, con una finalidad de brindar servicio a la
comunidad, encabezado por el Ing. Maximo Jorge Maguifia Soto, empresa
que se dedicada a la construccidn y gerencia de proyectos, cuenta con
personales basados en valores y conocimientos.

A lo que se pudo recoger en una encuesta directa con el Ing. Jorge
Maguifia, con respecto al tema de MODELO DE PLANEACION DE
RECURSOS HUMANOS, nos respondié que no tiene un modelo en lo
particular a la cual se pueda argumentar o tomar como modelo para la
planeacion de recursos humanos.

Con las respuestas tomadas pudimos deducir y comparar los procesos que
realizan con un modelo llamado BESSEYRE (1989), las acciones que
realiza frente o ante sus personales se refleja en este modelo.

La primera accion que realiza es de definir los puestos y determina el
perfil de acuerdo al puesto, cuenta con un sistema de clasificacion donde

pueda calificar a los personales.
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Luego de esta accién, fomenta mucho lo que es la motivacion por medio
de diferentes acciones como la remuneracion, bonos, incentivos, halagos,
compromiso con la familia del trabajador, actividades familiares, etc.
Después de la motivacion y la socializacion, la empresa no le da
facilidades de que puedan desarrollarse como profesionales, no les brinda
auditorias, capacitaciones, talleres, etc.

Luego de las tres acciones, vuelve a empezar con la primera fase

convirtiéndolo asi en un circulo vicioso.

2.3.  CONCLUSIONES
l. De acuerdo a lo observado y llegando a una conclusion primera, laJ &
M INGENIEROS E. I. R. L., no les permite a los trabajadores
desarrollarse como profesionales, hay cierta restriccion, y los horarios
son fijos.
. Se pudo apreciar en la empresa el tema de los ascensos y se llego a
una segunda conclusion de que la empresa no permite ascensos de sus

personales a pesar que son eficientes y eficaces.

24. RECOMENDACIONES
l. La empresa J & M INGENIEROS E. I. R. L., debe tomar un poco mas
de conciencia con sus trabajadores y poder darles una facilidad de
superacion profesional, con horarios flexibles, charlas, capacitaciones,

etc.
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. La empresa J & M INGENIEROS E. I. R. L., de oportunidades de
ascenso siempre y cuando los aspirantes califiquen para el puesto, ya

que de cierto grado o de magnitud conocen mejor g nadie a la empresa



WEBGRAFIA

http://definicion.de/recursos-humanos/
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/planeacion/
http://es.wikipedia.org/wiki/Estrategia_empresarial
http://www.elcurriculum.com/articulo/que-es-el-headhunting-12.html

http://es.wikipedia.org/wiki/Mercado_de_trabajo


http://definicion.de/recursos-humanos/
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/planeacion/

ANEXO

Imagen N°: 01
Con el gerente de J & M INGENIEROSE. I. R. L.

Imagen N°: 02

Con el gerente de J & M INGENIEROSE. I. R. L.




