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RESUMEN

A lo largo de los anos las organizaciones han tenido una tendencia en la
aplicacién de diferentes estrategias para evolucionar en cuanto a sus procesos y
funcionamiento de las mismas, estas estrategias las ayudan a obtener un
crecimiento altamente potencial para asi poder cumplir sus objetivos. Una de
estas estrategias es la implementacion de servicios de outsourcing en las
organizaciones, este nuevo servicio ha ido en amplio crecimiento a lo largo de los

anos.

El presente caso prdctico fiene como objetivo principal disenar un plan
estratégico para que una empresa de consultoria en el estado de Aguascalientes
implemente servicios de outsourcing en su cartera servicios que actualmente
ofrece, y asi poder tener un crecimiento potencial y estar a la vanguardia con
respecto a ofras consultorias. Se llevé a cabo mediante entrevistas formales no
estructuradas, donde se pudo obtener informacién necesaria para la realizaciéon
de la investigacion y puesta en marcha de la propuesta de implementacion, Se
elaboré una tabla comparativa de algunas de las empresas en México que
ofrecen servicios de outsourcing, con la finalidad de identificar cudles son los

servicios mds comunes, para que el Consorcio los implemente.

Después de redalizar el diagnostico se recomiendan diferentes estrategias para la
implementacion del servicio de outsourcing, algunas de las que se mencionan son
las siguientes: establecer una nueva estructura legal que le permita ofrecer este
tipo de servicios, realizar los cambios necesarios en las descripciones de funciones,
crear mecanismos de comunicacion para la difusion, publicidad y promocion del
nuevo servicio. Por Ultimo se concluye el caso prdctico de tal manera que se
considera bastante viable la implementacién del proyecto ya que se considera
que existe mayoria de beneficios y ventajas al realizar esta nueva estrategia de

negocio.

11
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ABSTRACT

Over the years organizations have had a tendency in the implementation of
different strategies to evolve in their processes and their operation, these strategies
help to obtain a highly potential growth in order to meet its objectives. One of
these strategies is the implementation of outsourcing services in organizations; this

new service has been in extensive growth over the years.

This case study's main objective is to design a strategic plan for a consulting firm in
the state of Aguascalientes implement outsourcing services in its portfolio services
currently offered, so we can have potential growth and be at the forefront
regarding other consultancies. It was conducted through formal unstructured
interviews, where he could obtain necessary information for the conduct of the
investigation and implementation of the proposed implementation, taking several
intferviews with the Director of Organizational Development, through relevant
information which was obtained to make a diagnosis of the organization. A
comparison chart of some of the companies in Mexico that offer outsourcing
services in order to identify which are the most common services to implement by

the Consortium's.

After the diagnosis, different strategies for implementing the recommended
service outsourcing, some of which are mentioned are: establishing a new legal
structure that allows it to offer such services, making the necessary changes in job
descriptions to create communication mechanisms for broadcasting, advertising
and promotion of new service, developing a corporations” web page,
agreements with educational institutions to trainees, affiliations with organizations

including Human Resources.

Finally, we conclude that the case study is the project implementation which is
considered quite feasible as it is considered that there is a majority of benefits and

advantages to make this new business strategy.

13
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INTRODUCCION GENERAL

Un estudio realizado por AMEDIRH en el ano del 2013 (Asociacion Mexicana de
Directores de Recursos Humanos) senala que cerca del 52% de las empresas
encuestadas requieren informacién con respecto a la tercerizacién u outsourcing,
asi mismo identificd que la mayoria de los operadores de Recursos Humanos
cerca del 75% estd implementando actualmente al menos alguna politica con
respecto a los servicios de subcontratacion; con esto se puede demostrar que
actualmente el servicio de outsourcing es una de las estrategias que estdn

implementando un gran nUmero de empresas en nuestro pais.

Ante tal situacion es imprescindible que las empresas operadoras de los servicios
de capital humano contemplen y tengan bien definido dentro de su cartera de
servicios el outsourcing como una herramienta que dia con dia estd siendo mds

demandada.

I. Antecedentes

La subcontfratacion se ha incrementado a nivel internacional y también en
México, especialmente en la manufactura. Por ejemplo, los paises del Sudeste
Asidfico, desde la década de los cincuenta, han abierto, parcial vy
paulatinamente diferentes dreas de sus economias al comercio mundial; en
algunas de las cuales la subcontratacion se ha convertido en una importante

modalidad de manufactura. (Gambril, Ménica 1999)
Segun ROS (2004) Gartner distingue en el outsourcing 4 mercados (Grafico 1):

e Los servicios para empresas, es el servicio de outsourcing mds contratado
por las empresas con un 40%, estos servicios son: Administracion,

Contabilidad y Finanzas, Recursos Humanos y Procesamiento de pagos.

15



e En Gestion de suministro con un 36% ofrecen servicios de logistica,
distribucion de bienes, almacenamiento y gestion de inventarios, diseno y

fabricacion de servicios y productos y gestion de compras.

e Mercado de operaciones con un 19% comprende actividades especificas
de determinadas industrias, como la externalizaciéon de facturas en el

sector de las telecomunicaciones.

e En Gestion de la demanda con un 5% ofrece, externalizacion de las
interacciones o trato con el cliente, seleccidon de clientes potenciales,

andlisis de dato de mercado.

Gestion del
suministro.
36%

Mercado de
___operaciones.
19%

Servicios para
empresa.

40% Gestion de la

demanda.
5%
Grdfico 1. Mercados del Outsourcing segun Ros

Fuente: Elaboracion propia con base en lo definido por Ros (2004).
Figueroa Aguilar (2008) menciona en su tesis la importancia y el impacto que han

tenido los servicios de outsourcing a lo largo de los anos y se puede observar que

este servicio ha evolucionado e incrementdndose.
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Se puede observar que en general el servicio de outsourcing o tercerizacion es
altamente viable para las empresas ya que su factor principal es la reduccion de
costos y eficientar sus procesos de tal manera que las soluciones de una nueva
estrategia de negocio se encuentran en este tipo de servicios, ademds de que la
nueva cultura laboral estd adaptada a que las empresas incursionen en este tipo
de estrategias ya que estd demostrado que a lo largo de los anos es factible la

contratacion de una empresa que ofrezca servicios de outsourcing.

Il. Definicion del Problema

Para poder sustentar la justificacion y desarrollo del presente trabajo prdctico, en
seguida se muestran las generalidades de la empresa en la cual se elabord el

mismo, la cual pertenece al sector de consultorias del Estado de Aguascalientes.

II.L1. Generalidades de la Empresa

Es una firma de asesoria y consultoria de derecho fiscal, administrativo, desarrollo
organizacional y Recursos Humanos creada en Aguascalientes, Ags., México, y
que cuenta con los mejores consultores en la materia, los cuales cuentan con mds
de 30 anos de experiencia. La firma siempre se ha caracterizado por su
profesionalismo, honestidad, y calidad en el servicio que presta en toda la region.
Para Consorcio FEMAT es un honor brindar sus servicios y colaborar en el desarrollo

de las empresas.

Consorcio FEMAT inicia como un despacho de asesoria juridica, encabezada por
el Lic. José Manuel Flores Risso en los anos 60s, logrando ser uno de los abogados
mas destacados del Estado de Aguascalientes, ofreciendo asesoria vy litigio

Laboral, Penal, Civil y Mercantil.

Posteriormente, en el ano de 1992, se incorpora el Lic. Juan Manuel Flores Femat,
(Primogénito del Lic. José Manuel Flores Risso) para brindar la asesoria y defensa

fiscal, administrativa y de Aguas Nacionales.

17



Con un prestigio consolidado en la Regién, en el ano del 2002 el despacho de
asesoria legal amplia sus servicios incorporando la Notaria PUblica No. 49, siendo

el Titular el Lic. José Manuel Flores Risso.

En ese mismo ano, se agrega el servicio de Recursos Humanos y Desarrollo

Organizacional, encabezado por el Lic. Jorge Fernando Flores Femat.

En el ano 2010, el Lic. Juan Manuel Flores Femat toma la titularidad de la Notaria
PUblica No. 49, quedando el Lic. José Manuel Flores Risso como supernumerario, y
el Lic. José Luis Padilla Gonzdlez como Director de Consorcio Femat, confinuando
el Lic. Jorge Fernando Flores Femat con el drea de Recursos Humanos y Desarrollo

Organizacional.

1I.1.1. Mision

Brindar servicios legales integrales de la mds elevada calidad profesional,
teniendo como meta realizar nuestro trabajo con la mayor eficiencia, de acuerdo

a las necesidades de nuestros clientes.

11.1.2. Vision

Desarrollar posibilidades juridicas diversas, que nos permitan brindar servicios
integrales, lideres en la estrategia juridica fiscal, administrativa y corporativa,
donde lo mds importante es proveer de asesoria y asistencia legal a empresas o

personas fisicas que lo requieren.

I.1.3. Servicios que ofrece

Entre los principales servicios ofrecidos se encuentran los siguientes:

Fiscal

e Asesoria.
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e Atfencion.

e Juicio de Nulidad.

e Juicio de Amparo Directo.

e Juicio de Amparo Indirecto.

e Juicio de Amparo en Aplicaciones de Créditos Fiscales y cuotas
compensatorias.

e Recursos de Revocacion.

e Recursos de Inconformidad.

e Devoluciones de Impuestos.
Administrativo

e Asesoriay Defensa ante Autoridades e Instancias Gubernamentales.

Seguridad Social

e Prevision Social.

e Asesoria.

e Resolucion de Consultas (Ley del Seguro Social e Infonavit).

e Infegracion del Salario para efectos de Cotizacion.

e Asesoria en Grados de Riesgo.

e Recursos de Inconformidad contra créditos del IMSS.

e Juicios ante el Tribunal Fiscal de la Federacion y Poder Judicial.

e Auditorias y Dictdmenes de Seguridad Social.

e Proyeccion Fiscal de Sueldos y Salarios, Reglamento Interior de Trabajo etc.

e Relaciones Colectivas de Trabajo (Negociaciones Efectivas).

Laboral

e Asesoria.
e Confratos Individuales de Trabajo.
e Asesoria Medicion de Impacto Econdmico y Negociaciéon de Contratos

Colectivos de Trabajo.
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Defensa Laboral.

Negociaciones Colectivas de Trabajo.

Auditorias Laborales.

Terminacién de las Relaciones de Trabajo

Penal

e Asesoria.

e Juicios de Materia Penal.

Desarrollo Organizacional

e Asesoria.

e Clima Laboral.

e Cambio Organizacional.

e Andlisis de Puestos.

e Cultura Organizacional.

e Evaluacion del Desempeno.

e Plan de Sucesion o Reemplazo.

e Desarrollo Gerencial y Mandos Medios.
e Desarrollo de Proyectos.

e Manual de Comunicacion.

e Comunicacion Organizacional.

Recursos Humanos
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e Asesoria de Recursos Humanos.

e NOminas.

e Cursos de Capacitacion.

e Asesoria y Elaboraciéon de Nominas.
e Planeacion de Sueldos y Salarios.

e Servicios al Personal.

e Motivacion.

e Seguridad Industrial.



e Ecologia.
e Seleccidony Contratacion.

e Auditorias de Recursos Humanos.

Anteriormente se observaron todos los servicios que ofrece la consultoria
actualmente donde cabe recalcar que los servicios antes mencionados sélo son
servicios de asesoria, a continuaciéon se presenta la definicion del problema que

se abordard en el siguiente caso practico.

I.2. Definicion del Problema

Este trabajo propone analizar la propuesta de la implementacion, alianza o
adquisicion de los diferentes productos que ofrece el outsourcing para el
Consorcio Femat, como estrategia para la ampliacion de sus servicios a ofrecer y
aumentar su participacion en el mercado. Al tener la primera entrevista con el
Director General de Consorcio Femat se enconiré que la empresa ha estado en
una etapa de confort ya que a lo largo de los Ultimos anos la empresa no ha
tenido un crecimiento potencial que se haya visto reflejado en sus ingresos o en su
crecimiento de clientes. Consorcio Femat es una empresa consolidada en el
dmbito de los servicios de Capital Humano en el entorno local y regional, con una
cartera amplia de usuarios de los diferentes servicios de consultoria donde
principalmente se han destacado Capacitacion y Desarrollo Organizacional, sin
considerar por el momento los servicios que el outsourcing puede ofrecer, siendo
esto una oportunidad para la empresa por las condiciones que prevalecen y la

demanda de estas estrategias.

En la propuesta se enfatizard en las posibilidades de subcontratacion de servicios.
Este proyecto también busca identificar las implicaciones que podria tener el uso
de esta estrategia en ofros dmbitos de la organizacién. Captar un mayor
segmento del mercado y aumentar los servicios de los clientes actuales con la

prestacion de esta estrategia empresarial.
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lll. Objetivos

lll.1. Objetivo General

Desarrollar un plan estratégico para que Consorcio Femat incorpore servicios de
outsourcing con enfoque a la Gestion de Recursos Humanos, con el fin de ampliar

SU gama de servicios.

l1l.2. Objetivos Especificos

a) ldentificar cudles de los servicios de oufsourcing son susceptibles para que
sean ofrecidos por consorcio Femat.

b) Determinar cudles son los requerimientos que consorcio Femat necesita
cubrir para ofrecer los servicios de outsourcing.

c) Definir las estrategias para que consorcio Femat tenga la capacidad de

ofrecer servicios de outsourcing.

IV. Justificacion

La realizacion de este proyecto servird para que Consorcio Femat evalle la
opcion de poder implementar diferentes productos de outsourcing que se
ofrecen en la Ciudad de Aguascalientes, y tenga una estrategia ampliamente
competitiva de poder utilizar estos servicios acorde a las necesidades de sus

clientes.

En términos generales el presente proyecto podrd resolver las incodgnitas que se
plantean los empresarios de saber si implementar este tipo de servicios es

costeable para la empresa.

Al analizar la estrategia de la implementacion de este proyecto se observd que la
empresa tiene la necesidad de hacer un despacho mas formal y organizado que

atienda a las necesidades que imperan actualmente en el mercado en lo que a
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servicios de Capital Humanos se refiere, esto mediante la innovacion, preparaciéon
en conocimientos, mejora de procesos, tecnologia y competitividad para asi
eficientar sus procesos y poder ampliar el panorama y adecuarlo el objetivo

general.

Las empresas hoy en dia estdn evolucionando de una manera muy répida por lo
gue se debe evolucionar a la par de ellas o aun mejor estar un paso adelante ya
qgue cada vez hay mds competencia y una de las estrategias para poder ser
competitivo en el mercado es la implementacion del outsourcing dentro de la
consultoria para poder ofrecer soluciones mds efectivas a su cartera de clientes e

incrementar la misma.

No obstante que el outsourcing ha ido en aumento en México y en el mundo,
algunas empresas no han considerado como parte de sus procesos una
evaluacion sistematica de las alternativas del outsourcing y los beneficios que
este esquema les ofrece. Particularmente la subcontratacién de servicios es una
estrategia escasamente considerada por las la mayoria de las empresas en

Meéxico.
V. Delimitacion y Alcances

El consorcio en el que se desarrollard el caso prdctico, tiene sus oficinas en la
ciudad de Aguascalientes, Ags., cabe mencionar que el consorcio cuenta con
una cartera de clientes fuera del estado, aunque por cuestiones de estrategia el
alcance gue se manejard en este trabajo se encuentra limitado solamente en la

ciudad de Aguascalientes, Ags.

El contacto directo de la empresa es el Director de Desarrollo Organizacional, por
lo que se puede tener acceso a informacién valiosa para la realizacién del caso
prdctico, aunqgue se tienen limitantes en cuanto a informacién que el consorcio

catalogue de cardcter confidencial.
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VI. Organizacién del Trabajo

El Trabajo que se estd presentando se integra en tres partes y seis capitulos. En la
primera parte se desarrolla todo el fundamento tedrico el cual sustenta la
propuesta del caso prdactico. Infegrando la primer parte se encuentran los cuatro
primeros capitulos (Capitulos 1, 2 y 3), los cuales se desarrollan partiendo de lo
general a lo particular para poder clarificar la informacion tedrica que se aborda
en el caso prdctico la cudl ayuda a desarrollar la estrategia planteada en el
objetivo de una manera adecuada y asi poder identificar todos los factores que

conlleva la misma.

En la segunda parte se describe claramente la metodologia para el diseno del
plan estratégico para la empresa, en el cudl se integran los dos Ultimos capitulos
(Capitulos 4, 5 y 6), donde se mencionan los diferentes disenos metodoldgicos
comprendidos para la recoleccién de informacién, con estas metodologias se
logré la obtencion de informacion muy valiosa para poder analizar y evaluar
dicha informacién y asi obtener los mejores criterios para realizar un informe con

los resultados encontrados y todas las observaciones que se pudieron capftar.

Dentro de la tercera parte se desarrolla la propuesta de estrategia que la
empresa debe emplear, mencionando detalladamente diversas
recomendaciones para poder ser implementadas por el consorcio,
proporcionando técnicas para dar seguimiento y poder evaluar las propuestas y
recomendaciones aportadas, todo lo anterior con la finalidad del cumplimiento

de los objetivos antes planteados.

Por Ultimo, se desarrollan las conclusiones obtenidas del caso prdctico, dando

respuesta al objetivo general y objetivos especificos.
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PARTE I.
MARCO TEORICO
PLANEACION ESTRATEGICA, GESTION DE RECURSOS
HUMANOS Y OUTSOURCING
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INTRODUCCION A LA PARTE |

En esta parte se muestran los fundamentos tedricos, partiendo de lo general a lo
particular, primeramente la administraciéon en general donde se mencionan los
autores principales que revolucionaron la administracion y las diferentes maneras
de ver la misma, se describen los pasos del proceso administrativo del cual la
mayoria de los autores manejan solo cuatro procesos, en este caso se tomaron los
cinco procesos que menciona Koontz (2008) empezando con Planeacion,
enfocdndose mds en planeacioén estratégica ya que la implementacién de este
caso prdactico es una estrategia para la empresa, después se habla de
organizacion e integracion de personal, finalizando con los procesos de direccion
y control. Posteriormente se habla de la Gestion de Recursos Humanos donde se
plasma una idea en general de lo que es este departamento y sus funciones
principales destacando las funciones relacionadas con la gestion del personal y
las relacionadas con la administracion. Por Ultimo se menciona lo referente al

outsourcing, donde se muestra todo lo referente a esta estrategia de negocio.

- L L kiEii i e T T I Er————————

ADMINISTRACION ESTRATEGICA

e

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

OUTSOURCING

Figura 1. Estructura del Marco Tedrico
Fuente: Elaboracion propia
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En la figura 1 se presenta la relacion que existe entre los tres factores
mencionados donde la Administracion es la base fundamental aplicndose en
Recursos Humanos y por Ultimo la Gestion de Recursos Humanos propicia en el
outsourcing un servicio a ofrecer. Aplicando el marco tedrico como lo muestra la
figura anterior, se puede obtener la informacién necesaria para el caso practico
ya que se estd partiendo de lo general en cuanto a la administraciéon y todo lo
que conlleva, posteriormente desarrolla lo referente a la Gestion de Recursos
Humanos ya que es aqui donde se puede adentrar mds al tema relacionado con
el caso prdctico para finalmente cerrar a lo particular desarrollando lo que al

outsourcing concierne.
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CAPITULO 1. ADMINISTRACION ESTRATEGICA: PLANES ESTRATEGICOS

En este capitulo se presentan los fundamentos tedricos de la administracion
estratégica partiendo de la administraciéon en general donde se mencionan los
principales autores que revolucionaron la administracion y las diferentes maneras
de ver la misma, posteriormente se describen los pasos del proceso administrativo
para dar sustento a la planeaciéon estratégica eje central del objeto de estudio

del caso practico.

1.1. Generalidades de la Administracion

Koontz y Weihrich definen Administracion como el proceso de disenar y mantener
un ambiente donde individuos que frabajan juntos en grupos, cumplen metas
especificas de manera eficiente. Esta definicion bdsica la amplian de la siguiente

manera:

Como gerentes, las personas readlizan las funciones gerenciales de planear,

organizar, integrar el personal, dirigir y controlar.

e La administracién se aplica a cualquier tipo de organizacion

e También se aplica alos gerentes de todos los niveles organizacionales.

e La meta de todos los gerentes es la misma: crear un superdvit.

e La administracién se ocupa de la productividad, lo que implica efectividad

y ciencia. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Algunos autores definen a la administracion o al proceso administrativo de la

siguiente manera:

e Fritz Mostern Marx. La Administracion es “toda accidn encaminada a
convertir un propdsito en realidad objetiva, es el orden sistemdtico de

acciones y el uso calculado de recursos aplicados a la realizacion de un
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propdsito, previendo los obstdculos que pueden surgir en el logro del
mismo. Es la accion de direccién y supervision del trabajo y del uso
adecuado de materiales y elementos para realizar el fin propuesto con el

mdads bajo costo de energia, tiempo y dinero”

e George R. Terri, remitiéndose a Henry Fayol, define la Administracion como,
un proceso distintivo que consiste en la planeacion, organizacion,
direccién, ejecucion y control del tfrabajo mediante el empleo de personas

y recursos de diversa indole”.

e Herbert A Simon, define la administracién como "“accién humana, racional
y cooperativa para llegar a determinados objetivos”

e Robert McNamara. La Administracion “es el medio por el cual pueden ser
racionalmente organizados y extendidos al conjunto del cuerpo social los

cambios sociales tecnoldgicos y politicos”.

Podemos observar que los autores mencionan diferentes definiciones de
administracion unos con enfoque mds a lo humanista y ofros a los recursos
empleados y acciones que se realizan en los mismos tomando en cuenta los

pasos del proceso administrativo.

La administracion es el proceso mediante el cual se planean, organizan,
direccionan y confrolan los Recursos Humanos, materiales, financieros vy

tecnoldgicos adecuadamente con la finalidad de obtener los mejores resultados.

La administraciéon ha tenido una evolucidon que ha ido incrementdndose al pasar
de los anos iniciando con autores como Taylor y Fayol que implementaron la
administracién y le dieron un enfoque diferente, en el cudl pudieron observar que
la gente era mds productiva mediante una seria de experimentos que realizaron y
posteriormente se le dio un enfoque mds humano donde veian que no sdlo la
cuestion monetaria era un motivador de las personas si no que buscaban mads

una satisfaccion personal para poder realizar su labor adecuadamente.
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1.1.1. Frederick Taylor — Administracion Cientifica

Dentfro de la historia de la administracion es posible citar a Frederick Taylor,
nombrado el padre de la administraciéon cientifica, quién abandond sus estudios
para iniciarse como aprendiz de maquinista ascendiendo rdpidamente
concluyendo sus estudios mientras estudiaba por las noches. El haber iniciado
desde los niveles mdas bajos le dio la oportunidad de aprender de primera mano
los problemas de los trabajadores y ver las posibilidades mds viables para mejorar

la calidad de la administracion.

Los principios fundamentales que Taylor vio subyacentes al enfoque cientifico son

los siguientes:

e Reemplazar las reglas de dedo con la ciencia (conocimiento organizado)

e Obfener armonia, mdas que discordia, en la accion de grupo

e Lograr la cooperacion de los seres humanos, mds que el individualismo
cadtico

e Trabajar para obtener la produccion mdaxima, mdas que una produccion
restringida

e Desarrollar a todos los trabajadores al mayor grado posible para su propia

prosperidad y la de la compania (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Koontz, Weihirich y Cannice citan a Henry Fayol mencionando que es el padre de
la administracién moderna quién identificdé una amplia necesidad de principios y
ensenanza administrativa. Identificd sus principios, a los cuales clasifico como
flexibles, no absolutos y Utiles sin importar las condiciones cambiantes, algunos de

los principios son los siguientes:

e Autoridad y Responsabilidad. Sugiere que la autoridad y la responsabilidad
estdn relacionados, y que la segunda es consecuencia de la primera. Ve la
autoridad como una combinacién de factores oficiales, derivados de la

posicion del gerente y factores personales.
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e Unidad de mando. Los empleados deben recibir érdenes de un solo
superior.

e Cadena de escala. Para Fayol esto es como una cadena de superiores,
desde las posiciones mds altas hasta las mds bajas.

e Espirit Corps. Este es el principio de la unién hace la fuerza, asi como una
extension del principio de unidad de mando, resalta la necesidad del
trabajo en equipo y la importancia de la comunicacion para obtenerla.
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Dentro de la administracion cientifica Taylor desarrollo sus principios de la
administracion los cuales son relevantes dentro de la misma ya que nos dicen que
en toda empresa debe de haber una autoridad esa misma autoridad por ende
debe manejar cierta responsabilidad y cualquier cargo que tenga autoridad
dentro de la empresa va a estar con cierta responsabilidad segun la autoridad
que posea, mencionando también la importancia de que sélo debe de existir una
persona que de las ordenes es imposible poder administrar efectivamente si no
existe una unidad de mando bien definida donde también exista jerarquia para
saber quién tiene mayor autoridad sobre ofras personas y a quién en su debido
momento se le deben de rendir cuentas, todo lo anterior mediante un enfoque
de trabajo en equipo donde se tenga en mente que dos cabezas piensan mejor

que una para desarrollar personas que trabajen en equipo eficazmente.

1.1.2. Administracion Efectiva

Elton Mayo junto con F.J Rothlisberger realizaron diversos experimentos en la
planta Hawthorne de la Western Electric Company, al readlizar un estudio de
iluminacion y otras condiciones sobre los trabajadores y su productividad
enconfraron que la productividad mejoraba cuando la iluminacién aumentaba o
disminuia para un grupo de prueba, los investigadores estuvieron a punto de
declarar el experimento un fracaso, sin embargo, Mayo y sus colegas decidieron

continuar con la investigacion.

32



Observaron que cambiar la iluminacién para el grupo de prueba, modificar los
periodos de descanso, recortar los dias de frabajo y diversos sistemas de pago de

incentivos no parecian explicar loa cambios en la productividad.

Fue entonces cuando llegaron a la conclusion de que ofros factores eran
responsables, en general encontraron que la mejoria en la productividad se debia
a factores sociales como la moral, las relaciones satisfactorias entre los miembros
de un grupo de trabajo (un sentido de pertenencia) y administracion efectiva, un
tipo de administracién que toma en cuenta el comportamiento humano, en
especial el comportamiento de grupo y lo atiende a través de habilidades
interpersonales como motivacién, asesoramiento, direccién y comunicacion. Este
fendmeno, que surge bdsicamente de que las personas sean notadas se ha

llomado el efecto Hawthorne. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Como se menciona anteriormente Elton Mayo fue el precursor en la teoria de la
administracion con enfoque humanista ya que para los trabajadores en general
los reconocimientos materiales o monetarios no son suficientes para lograr un
excelente desempeno laboral, €l pudo descifrar que las personas necesitan
diferentes impulsores para realizar su trabajo adecuadamente que van mads alld
de los que se conocian, los cuales pueden llegar a motivarlos y hacerles un
bienestar personal para posteriormente poder desarrollarse laboralmente de una
manera adecuada y asi poder cumplir con los objetivos que establece la

organizacion.

1.2. Enfoque del Proceso Administrativo

La administracién es el pilar fundamental dentro de una organizacién ya que
permite tener un excelente funcionamiento de Ia misma mediante sus procesos
generales, la mayoria de los autores manejan cuatro procesos principales
Planeacioén, Organizacion, Direccion y Control aunque algunos autores tales
como Koonfz Weihrich y Cannice manejan cinco agregando Integracion de

personal en sus procesos como lo muestra la siguiente imagen. (fig. 2).
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Integracion
de personal

Organizacion Direccion

4
Planeacion > Proceso

Administrativo

Figura 2. Procesos principales de la administracion
Fuente: Elaboracion propia

La administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar recursos
financieros, fisico, humanos y de informacion para lograr metas. Los
administradores supervisan el uso de ftodos estos recursos en sus respectivas
empresas. Todos los aspectos de trabajo de un administrador estdn
interrelacionados. De hecho es probable que durante el curso de un dia un
administrador participe en cada una de estas actividades (CGriffin & Ebert, 2005).
Koontz, Weihirich y Cannice mencionan que las funciones de los gerentes

proporcionan una estructura Util para organizar el conocimiento administrativo.

No se han presentado nuevas ideas, descubrimientos de investigacién o técnicas
que no puedan colocarse con facilidad en las clasificaciones de planear,
organizar, integracion de personal, dirigir y controlar. Koontz, Weihirich y Cannice
esquematizan al proceso administrativo bajo un enfoque sistémico de la siguiente

manera (fig. 3):
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l AMBIENTE EXTERNO l

AMBIENTE EXTERNO

AMBIENTE EXTERNO

Figura 3. Enfoques de sistemas de la administracion
Fuente: (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008).

En la figura anterior (fig. 3) podemos observar los diferentes enfoques que se
pueden aplicar dentro del proceso administrativo donde se incluye el proceso de
infegracion de personal basdndose en las cinco etapas del proceso que

mencionan Koontz, Weihirich & Cannice, los cudles nos indican que existen
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diferentes factores tanto internos como externos que confribuyen a un proceso
donde se determinan claramente los insumos necesarios junto con las variables y
la informacion externa necesaria, todo lo anferior para la obtencion de los

productos planeados.

1.2.1. Planeacion

Dentro de los procesos administrativos el primer proceso es planeacion el cudl es
muy importante ya que es el que dard el rumbo al proyecto establecido por
medio del cual se fijardn los planes de hacia donde quiere llegar la empresa y

cudles serdn los objetivos principales de la misma.

Planear incluye seleccionar misiones y objetivos, asi como las acciones para
lograrlas; requiere toma de decisiones, es decir, elegir proyectos de accion futuros
de entre alternativas, hay varios tipos de planes yendo de propdsitos y objetivos
generales, a las acciones mds detalladas a seguir, como ordenar un tornillo
especial de acero inoxidable para un instrumento, o contratar y capacitar
trabajadores para una linea de ensamble. No existe un plan verdadero hasta que
se tome una decision, el compromiso de Recursos Humanos o materiales. Antes
de tomar una decisiéon, todo lo que existe es un estudio de planeacidén, un andlisis

O una propuesta; no hay un plan real. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Como se menciond anteriormente en el proceso de planeacidon existen diferentes
tipos de planes. Segun lo mencionado por Koontz en su libro de administracion, los

planes pueden ser clasificados como:

e La misién o propésito. Identifica el propdsito bdsico, funcidén o tareas de
una empresa o dependencia o cualquier parte de ellas. Todo tipo de
operacién organizada tiene, o al menos deberia tener, si es que fiene

sentido, una misién o propdsito.
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Objetivos o metas. Son los fines hacia los cuales se dirige la actividad.
Representa no sélo el punto final de la planeacion, sino el fin que Ia

organizacion, la infegracion, la direccion y el control estdn dirigidos.

Estrategias. Son la manera de determinar los objetivos bdsicos a largo plazo
denfro de una empresa y la implementacion de cursos de accion vy

asignacion de los recursos necesarios para alcanzar esas metas.

Las politicas. También podrian ser planes, ya que son declaraciones o
entendimientos generales que guian o canalizan el pensamiento en la
toma de decisiones. No todas las politicas son “declaraciones” a menudo

solo estan implicitas a las acciones de los gerentes.

Los procedimientos. Son planes que establecen un método de manejo
necesario para actividades futuras. Son consecuencias cronoldgicas de
acciones requeridas; son guias para la accidon mds que para pensar y

detallan la manera precisa de como deben realizarse ciertas actividades.

Las reglas. Establecen acciones especificas necesarias, o falta de accion,
las cuales no permitirdn que existan desviaciones. Por lo comun son el tipo
de plan mas simple. La finalidad de la regla es reflejar una decision

gerencial de que cierta accidn debe o no seguirse.

Los programas. Son un complejo de metas, politicas, procedimientos,
reglas, asignacién de tareas, pasos a seguir, recursos a emplear y ofros
elementos necesarios para realizar un curso de accién determinado; por lo

comun cuentan con presupuesto designado a ello.

Un presupuesto. Es un informe de los resultados esperados, lo cual se
expresa en términos numéricos, se le puede llamar plan “cuantificado”. El

presupuesto puede expresarse en términos financieros, en términos de
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horas laborables, unidades de produccion, u horas mdquina, o en

cualquier término numéricamente conmensurable. (Koontz, Weihrich, &

Cannice, 2008)

Con base en lo anterior, puede definirse los pasos para la planeacién como se

muestran en el siguiente esquema (fig. 4):

Atencion a las oportunidades
Ala luz de:

Mercado

Competencia

Deseos de los clientes
Nuestras fortalezas

Nuestras debilidades

|

Establecimiento de objetivos o metas
Donde quisiéramos estar y qué deseamos
hacer y cuando

l

Consideracion de premisas de
planeacién

En qué condiciones (internas o
externas operan) operan
nuestros planes

Identificacion de alternativas
Cudles son las alternativas mas
promisorias para el cumplimiento de
nuestros objetivos

|

Comparacion de alternativas con base
en metas propuestas

Qué alternativas nos ofrece mayores
posibilidades de cumplir nuestras
metas al menor costo y mayores

ganancias

Eleccién de una alternativa
Seleccidn del curso de accién que
seguiremos

Formulacién de planes de apoyo
Como planes para:

Compra de equipo

Compra de materiales
Contratacion y capacitacion de
empleados

Desarrollo de un nuevo producto

Conversion de planes en cifras
mediante la realizacién de
presupuestos

Desarrollo de presupuestos como:
Volumen y precio de ventas
Gastos de operacion necesarios
para los planes

Inversion en bienes de capital

Figura 4. Pasos para la Planeaciéon

Fuente: Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008

Como se observa en la figura anterior (fig. 4), se desglosan los pasos para una

planeaciéon efectiva, atendiendo las oportunidades que se presentan en el

mercado, mediante el establecimiento de metas y objetivos que permitan realizar

las premisas de las condiciones internas y externas, evaluando las metas

propuestas para elegir de las mismas, la mejor alternativa mediante planes de

apoyo para el desarrollo de las propuestas ideales dentro del proceso.
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1.2.2. Organizacion

Es la parte de la administracion que incluye el establecimiento de una estructura
infencional de roles para que las personas desempenen en una organizacion,
como se puede observar en la siguiente figura 5. Es intencional en el sentido de
asegurarse que todas las tareas necesarias para lograr las metas son asignadas vy,
se espera sean asignadas a las personas que mejor pueden realizarlas. (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2008)

El propdsito de una estructura de organizacion es ayudar a crear un ambiente
para el desarrollo humano. Es, entonces, una herramienta administrativa y no un
fin en si mismo. Aunque la estructura define las tareas a realizar, los roles asi
establecidos también se deben disenar a la luz de las habilidades y motivaciones

de las personas disponibles.

Disenar una estructura de organizaciéon efectiva no es tarea gerencial facil. Se
enfrentan muchos problemas para hacer que las estructuras se ajusten a las
sifuaciones, incluye definir los tipos de frabajos que deben realizarse y encontrar a

las personas que lo hagan. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

En la siguiente figura (fig. 5),se puede observar el proceso de organizacion
tomando en cuenta principalmente los objetivos de la empresa donde se
clasificardn las actividades requeridas para destinar los recursos necesarios, los
cuales serdn propuestas al personal indicado, el cual coordinard estos recursos
mediante la integracién de los mismos para poder obtener una direccién y un

control adecuados.
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Cuarta, quintay
sexta parte (otras
funciones)

Segunda parte del
libro (Planeacion)

Tercera parte
(organizacidn)
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Figura 5. Procesos de Organizacion
Fuente: Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008

Dentro de las organizaciones podremos encontrar organizacion formal e informal:

Organizacion Formal

Organizacién formal significa la estructura de roles en una empresa formalmente
organizada. Sin embargo, describir una organizacion como formal no significa
que hay algo inherentemente flexible o que algo lo confina de manera indebida.
Si un gerente ha de organizarse bien, la estructura debe aportar un ambiente en
el que el desempeno individual, tanto presente como futuro, contribuye con
mayor efectividad a las metas del grupo.

La organizacion formal debe ser flexible y tener lugar para el razonamiento, la
utilizacion beneficiosa de talentos creativos y el reconocimiento de gustos vy
capacidades individuales en la mdas formal de las organizaciones. No obstante el
esfuerzo individual en una situacion de grupo se debe canalizar hacia las metas

del grupo vy las organizaciones. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Organizacion Informal
Una organizacioén informal es como cualquier actividad personal conjunta sin un

propdsito conjunto consciente, aunque contribuye a resultfados conjuntos. Es
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mucho mds fécil pedir ayuda a alguien quién usted ya conoce en persona en
relacion con un problema organizacional, aun cuando él o ella pertenezcan a
ofro departamento, que alguien a quién solo conoce de nombre o de

organigrama.

La organizacion informal es una red de relaciones interpersonales que surgen
cuando los individuos se asocian entre si. Asi las organizaciones informales (que no
aparecen en el cuadro de organizacion) podrian incluir al taller de mdaquinas, los
asignados al sexto piso, el grupo que juega boliche el viernes por la noche vy los

que se reunen a tomar café por las mananas. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Dentro de todas las organizaciones se encuentran organizaciones legalmente
constituidas donde se establece claramente el organigrama de los roles que se
asignan a cada miembro de la empresa y ofras donde su estructura es
totalmente informal y suele haber flujo de informacion entre los diferentes roles de
la empresa por afinidad en diferentes dreas y no precisamente de su mismo
equipo de ftrabagjo enseguida tanto la organizacion formal e informal se
complementan por lo que es importante identificarlas para la mejor direcciéon de

las mismas.

Departamentalizacién

Dentro del proceso de organizacion se encuentra la departamentalizacion, la
cual nos muestra diferentes tipos de departamentalizacidon usados por las
empresas, esto no significa que las empresas forzosamente deben adaptar algun
tipo de departamentalizacion establecido, sino que deben basarse en las
necesidades de la empresa, las departamentalizaciones mds comunes son las

siguientes:

e Departamentalizacién Funcional.
e Departamentalizaciéon por territorio o geografia.
e Departamentalizaciéon por grupo de clientes.

e Departamentalizaciéon por productos.
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e Organizacion matricial. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Husenman menciona en su libro El plan de empresa: cémo planificar la creacién
de una empresa, que un puesto de frabajo puede definirse de muchas maneras,
pero esenciamente puede hacer uso de dos formas diferentes vy

complementarias:

e Definir las funciones o tareas que debe realizar la persona que lo ocupe.

e Definir los resultados finales que debe conseguir.

La definicidon de tareas/funciones es una descripcidén de todo lo que el ocupante

del puesto debe hacer o de lo que se hace responsable. (Husenman, 1997)

La departamentalizacion funcional es agrupar las actividades de acuerdo a las
funciones de una empresa, incluye lo que las empresas hacen por lo comun.
Dado que todas emprenden la creacién de algo Util y deseado por otros, las
funciones empresariales bdsicas son produccion (crear utilidad o agregar utilidad
a un producto o servicio), vender (enconftrar usuarios, pacientes, clientes,
estudiantes o miembros que acordardn aceptar el producto o servicio a un precio
o por un costo) y financiar (reunir y cobrar, guardar y gastar los fondos de la
empresa). La departamentalizacion es la base de mdas amplio uso para organizar
actividades y estd presente en algun nivel de la estructura de la organizacién en

cada empresa. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

La departamentalizaciéon basada en el territorio es comin en empresas que
operan en dreas geograficas amplias. En este caso puede ser importante que las
actividades en un drea o territorio determinado sean agrupadas o asignadas a un
gerente. Aunque la departamentalizacion territorial es especialmente atractiva
para empresas de gran escala u otras companias cuyas actividades tienen una
gran dispersion fisica o geogrdfica, una planta que sea local en sus actividades
puede asignar al personal de su departamento de seguridad sobre una base
territorial. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)
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La departamentalizacion por grupo de clientes es agrupar las actividades para
que reflejen un interés principal en los clientes, es comUn una variedad de
empresas. Los clientes son la clave para la forma de agrupar las actividades
cuando cada grupo de clientes es administrado por un jefe de departamento. El
departamento de ventas industriales de un mayorista que también vende a
detallistas es un buen ejemplo. Los propietarios de empresas y sus gerentes con
frecuencia disponen las actividades sobre esta base para atender los requisitos

de grupos de clientes bien definidos. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

La departamentalizacion por productos agrupa actividades sobre la base de
productos o lineas de productos, se ha vuelto una prdctica comun en empresas
de lineas multiples a gran escala puede verse como un proceso de evolucion. Por
lo comun, las empresas que adoptan este tipo de departamentalizaciéon estaban
organizadas por funciones. Esta estructura permite a la alta gerencia delegar a un
ejecutivo de division de autoridad extensa sobre las funciones de manufactura,
ventas servicio e ingenieria que se relacionan con un producto o linea de
productos determinados y obtener un grado considerable de responsabilidad de

utilidades de cada uno de estos gerentes. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

La departamentalizacion de organizacion matricial, de rejilla o administracion de
proyecto o producto. Sin embargo, una administraciéon de proyecto pura no
implica una rejilla o matriz. La esencia de la organizacion matricial normalmente
es la combinacidn de patrones de departamentalizaciéon funcionales y de
proyecto o producto en la misma estructura de organizacién. (Koontz, Weihrich, &
Cannice, 2008)

Existen diferentes tipos de departamentalizacion los cuales no mencionan en
especifico en qué tipo de empresa se deben de utilizar, cada empresa puede
utilizarla en base a sus necesidades, debe realizar un andlisis de que
departamentalizacion le conviene manejar para poder ser mds productiva y
cumplir con sus objetivos y en la prdactica se pueden detectar organigramas que

infegran diferentes tipos de departamentalizacion.
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Establecimiento de Jerarquias
Cabe mencionar que en un trabajo mientras haya mayor responsabilidad y
mayor autoridad dan como resultado mayor jerarquia y esto impacta

directamente en un incremento salarial.

Después de que los trabajos han sido especializados apropiadamente vy
agrupados en departamentos que pueden administrarse, el siguiente paso en la
organizacion es establecer la jerarquia de toma de decisiones. Es decir, los
administradores definir explicitamente las relaciones de reporte entre los puestos,
de manera que todos sepan quién tiene la responsabilidad de las diversas
decisiones y operaciones. La meta es representar como es la estructura y
estabilizar el marco organizacional de manera que todos frabajen en conjunto
para lograr los objetivos comunes. Las companias varian mucho en la manera en
que manejan la delegacion de tareas, responsabilidad y autoridad. (Koonftz,
Weihrich, & Cannice, 2008)

Otra cuestion importante que debe considerarse acerca de la organizacion es;
squien toma cudles decisiones? La respuesta casi nunca se enfoca sobre un
individuo o incluso sobre un pequeno grupo. La respuesta mdas adecuada

usualmente se refiere a la jerarquia en la toma de decisiones.

En términos generales, el desarrollo de esta jerarquia resulta de un proceso de tres

PasOs.

1. Asignacion de tareas: determinar quién puede tomar las decisiones

especificas cuando debe hacerse esto.

2. Readlizacién de tareas: Implementar las decisiones que han sido tomada.

3. Distribucion de la autoridad: Determinar si la organizacion debe

centralizarse o descentralizarse. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)
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1.2.3. Integracion de Personal

Como se menciond anteriormente la mayoria de los autores no incluyen dentro
de las etapas del proceso administrativo, la integracion del personal ya que lo
incorporan denfro del proceso de organizacion y no se le da la importancia
necesaria. En este caso se tomo el criterio de Harold Koontz ya que se considera
muy importante este proceso para el buen desarrollo tedrico y prdctico del caso

expuesto.

La integracion de personal afecta la direcciéon y el control. Por ejemplo, gerentes
bien capacitados crean un ambiente donde las personas, al frabajar en grupos,
pueden lograr los objetivos de la empresa, y al mismo tiempo alcanzar sus metas
personales. En ofras palabras, la integracion de personal apropiada facilita la
direccion. De igual modo, seleccionar gerentes de calidad afecta el control, por
ejemplo al prevenir que muchas desviaciones indeseables se conviertan en

problemas importantes. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Dentro de las empresas el proceso de la integracion es un proceso muy
importante ya que la integracion del factor humano debe de llevarse con un
excelente direccién y control por parte de los altos mandos de la empresa, ellos
son los responsables de que el funcionamiento del capital humano dentro de la

empresa sea el mdas éptimo para la misma.

La integracién de personal requiere un enfoque de sistema abierto. Se realiza
dentro de la empresa, que a su vez estd ligado al ambiente externo. Por tanto,
factores internos de la compania como politicas de personal, el clima
organizacional y el sistema de recompensas se deben tomar en cuenta (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2008)

Como se sabe la integracion del personal se puede hacer internamente
mediante promociones en la empresa lo que ayuda a la motivacion del personal

ya que ellos pueden detectar que al haber promociones pueden obtener un
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mejor puesto dentro de la empresa o también la integracion puede ser externa

con personal totalmente nuevo en la organizacion.

Requiere cubrir y mantener cubiertas las posiciones en la estructura de la
organizacion. Esto se logra al identificar los requisitos de fuerza de trabajo; volver a
inventariar a las personas disponibles; y reclutar, seleccionar, colocar, promover,
evaluar y planear las carreras, compensar y capacitar o de otfra forma desarrollar
candidatos u ocupantes actuales de puestos para que las tareas se puedan

cumplir con efectividad y eficiencia. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

El proceso de reclutamiento es de los procesos mds importantes en el
departamento de Recursos Humanos, ya que consiste en elegir a los candidatos
mdads iddneos para cubrir algun puesto de nueva creacidn o una vacante ya
existente, esto impacta directamente en la empresa ya que si no se contrata al
personal adecuado dificimente la organizacion podrd cumplir con sus objetivos
planeados por lo tanto es importante tener un proceso de reclutamiento muy

eficaz dentro de la organizacion.

1.2.4. Direccion

La administracion y el liderazgo a menudo se consideran lo mismo. Si bien es
cierfo que el gerente mds efectivo casi seguro serd un lider efectivo, y que dirigir
es una funcion esencial de los gerentes, hay mds en administrar que sélo dirigir.
Administrar incluye una planeaciéon cuidadosa, establecer una estructura de
organizacion que ayude a las personas a alcanzar metas e integrar personal a la
estructura de la organizacion sea lo mds competente posible. La medicion y
correcciéon de las actividades de la gente mediante el control es también una
funcion importante de la administracion. Sin embargo todas estas funciones
gerenciales logrardn poco si los gerentes no saben coémo dirigir a las personas o
comprenden los factores humanos de sus operaciones de tal forma que

produzcan los resultados deseados. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)
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La funcion de dirigir se define como el proceso de influir en las personas para que
contribuyan en las metas organizacionales y de grupo, es en ésta drea que las
ciencias del comportamiento hacen su mayor confribucién a la administracion.
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

El dirigir es una tarea muy compleja, por lo que los altos mandos deben de tomar
en cuenta que aungque hayan readlizado una excelente planeacion vy
organizacion, si no direccionan adecuadamente los planes establecidos, pueden
terminar fracasando ya que no se cuenta con la motivacion o liderazgo
adecuado por parte del personal para poder realizarlos, o simplemente no hubo

una buena comunicacion para la implementacion de los mismos.

Factores Humanos en la Administracion

Si bien los objetivos de la empresa pueden diferir un tanto entre organizaciones,
los empleados fambién tienen necesidades y objetivos que son especialmente
importantes para ellos. A partir de la funcién de dirigir, los administradores ayudan
a las personas a ver que pueden satisfacer sus propias necesidades y ufilizar su
potencial al contribuir a las metas de una empresa. Asi, los administradores deben
entender los roles asumidos por las personas y las individualidades vy

personalidades de la gente. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Dentro de las organizaciones, es importante que la empresa tenga bien definidos
sus objetivos y que los realice por medio de su personal, pero también es
importante que la empresa fenga en cuenta que los empleados de igual manera
tienen objetivos, los cudles deben de ser apoyados por parte de la organizaciéon

para el cumplimiento de los mismos.

Motivacion

Dentro de las organizaciones es muy importante que el personal que labora
dentfro de la misma cuente con una motivacion adecuada ya que la obtencion
de una remuneracion por la realizacion de algun frabajo no es suficiente para

tener al personal mofivado la motivacion va mdas alld de lo monetario, las
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empresas deben conocer a su personal y saber qué es lo que los motiva e

implementar diversas estrategias para su capital humano.

Los motivos humanos estdn basados en necesidades, ya sean sentfidas consciente
o inconscientemente. Algunas son necesidades primarias, como las necesidades
fisioldgicas de agua, aire, alimentos, sueno, y refugio. Otras necesidades se
pueden considerar secundarias, como la autoestima, estatus, afiliacion con ofros,
afecto, dar, logro y autoafirmacion. Naturalmente, estas necesidades varian en
intensidad y con el tiempo entre los individuos. (Koontz, Weihrich, & Cannice,
2008)

La motivaciéon es un término general que aplica a todo tipo de impulso, deseos,
necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que los gerentes motivan a sus
subordinados es decir que hacen cosas que esperan satisfard esos impulsos y
deseos e inducirdn a los subordinados a actuar de la manera deseada. (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2008)

Liderazgo

Muchas personas manejan los términos de capacidad de dirigir y liderazgo como
sindbnimos, pero deben distinguirse uno del ofro. De hecho puede haber lideres de
grupos completamente desorganizados, pero sélo puede haber administradores
como aqui se conciben, en las estructuras organizadas donde se crean esos roles.
Separar el liderazgo de la capacidad de dirigir fiene importantes ventajas
analiticas. Permite al liderazgo distinguirlo para su estudio sin la molestia de
calificaciones relativas a la cuestion mds general de dirigir. (Koontz, Weihrich, &
Cannice, 2008)

Las empresas necesitan lideres que tengan la capacidad de guiar a sus
trabajadores a los ideales de la organizacién de una manera adecuada sin

descuidar al capital humano y motivarlos continuamente.
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El liderazgo es un aspecto importante en la administracién, la capacidad de dirigir
con efectividad es una de las claves para ser un administrador efectivo; también,
emprender las otras actividades esenciales de administrar, hacer toda la tarea
gerencial, tiene la importante mision de asegurar que un administrador serd un
lider efectivo. El liderazgo puede ser efectivo de acuerdo con la capacidad de
seguir de las otras personas. En otras palabras la disposicion de las personas a
seguir es lo que hace lider a una persona. Liderazgo y Motivacion estdan
interconectados. Al entender la motivacién podemos apreciar mejor lo que las
personas quieren y por qué actian como lo hacen. Los lideres no sélo responden
a las motivaciones de los subordinados, sino los despiertan o reprimen por medio

del clima organizacional que desarrollan. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Comunicacion

La comunicacion es la transferencia de informacién de un emisor a un receptor,
siendo la informacién comprendida por el receptor, formando base del modelo
bdsico de la comunicacién. El modelo se enfoca en el emisor, la fransmision y el
receptor del mensaje. También lleva la atencion al ruido que interfiere con la

buena comunicacion. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

La comunicacién es un factor muy importante dentro de las empresas ya que si
dentro de la misma fluye una excelente comunicaciéon el trabajo se realizard de
una manera efectiva dejando a un lado las barreras de la comunicacion que

pueden existir dentro de las organizaciones.

El propdsito de la comunicacion en una empresa es tener informacién disponible
para actuar o facilitar los procesos de cambio, influir la accidén hacia el bienestar
de la empresa. La comunicacion es esencial para el funcionamiento interno de
las empresas porque integra las funciones gerenciales. Especialmente la

comunicacion es necesaria para:

1. Para establecer y diseminar las metas de una empresa.

2. Desarrollar planes para su logro.
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3. Organizar los Recursos Humanos y otros de la manera mds eficiente vy
efectiva.

4. Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacion.

5. Liderar, dirigir, motivar y crear un clima en el que las personas quieran
confribuir.

6. Controlar el desempeno. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Como se menciona anteriormente la direccion es un proceso mediante el cual se
debe de influir de una manera positiva en las personas, un buen director debe
tener impacto benéfico en su personal, los empleados dificimente van a cumplir
los objetivos si no cuentan con un buen lider que los direccione de la manera mads
adecuada tomando en cuenta que el personal debe ser motivado vy liderado
basdndose en las necesidades que el personal requiere para sentirse en un

ambiente agradable y asi cumplir sus objetivos.

Por Ultimo se tomd en cuenta del proceso administrativo el control, ya que se
debe tener un estricto control y apego en todos los procesos existentes en la
empresa, esto para lograr una calidad total en cuanto a procesos vy
procedimientos establecidos durante la administracion y asi poder cumplir el

objetivo principal de la organizacion.

Tipos de Administradores

Sabemos que todos los administradores planean, organizan, dirigen y controlan
no todos tienen el mismo grado de responsabilidad para estas actividades. Asi
resulta Util clasificar a los administradores de acuerdo con sus dreas de
responsabilidad. (Griffin & Ebert, 2005)

Niveles Administrativos: Los tres niveles bdsicos de la administracion son; principal
infermedio y de primera linea. La mayor parte de las empresas tienen
administradores de nivel infermedio que principales, y mds administradores de

primera linea que de nivel infermedio. Tanto el poder de la administraciéon como
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el de la complejidad de sus tareas se incrementan conforme ascienden en la
escala (Griffin & Ebert, 2005)

La sinergia que debe de existir dentro del proceso de direccidon es un factor muy
importante dentro de los planes establecidos, donde se debe contar con el
personal adecuado para poder crear una motivacion y excelente comunicacion

para finalmente dirigir fodos los recursos necesarios exitosamente.

1.2.5. Control

Controlar es medir y corregir el desempeno individual y organizacional para
asegurar que lo sucesos se conformen a los planes, mostrar dénde existen
desviaciones de los estdndares y ayudar a corregir desviaciones. En suma,
controlar facilita el cumplimiento de los planes. Aun cuando planear debe
preceder de control, los planes no se logran solos, estos guian a los gerentes en el
uso de recursos para alcanzar metas especificas; entonces las actividades son
examinadas para determinar si se conforman a los planes. (Koontz, Weihrich, &
Cannice, 2008)

Después de redalizar los planes y ejecutarlos es muy importante mantener un
control adecuado, para saber si vamos bien o no en cuanto a lo planeado, para

poder realizar cambios y mejoras en dado caso que haya una desviacion.

Las actividades de confrol generalmente se relacionan con la medicion del logro.
Algunos de los medios de confrol, como el presupuesto de gastos, registros de
inspeccién vy el registro de horas de trabajo perdidas, son bastante conocidos.
Cada uno de ellos mide y cada uno muestra si los planes funcionan. Si las
desviaciones persisten, su correccidén es indicada. Pero zQué es corregido?
Actividades a través de personas. Nada puede hacerse, por ejemplo acerca de
reducir residuos o comprar de acuerdo a especificaciones, o manejar
devoluciones de ventas, a menos que alguien sepa quién es responsable de esas

funciones. Obligar que los sucesos se conformen a los planes significa localizar a
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las personas responsables de los resultados que difieren de la accién planeada y
luego tomar los pasos necesarios para mejorar el desempeno. Asi los resultados
son confrolados al llevar un registro de lo que las personas hacen. (Koontz,
Weihrich, & Cannice, 2008)

Como se muestra en la tabla 1 MUnch Galindo y Garcia Martinez mencionan que
existen cuatro factores que deben ser considerados al aplicar el proceso de

control:

Tabla 1. Controles utilizados

Cantidad

Calidad

Pres TSI < Estudios de PresubUestos Evaluacion de la
£ tiempo P actuacion
Costo por metro Pruebas

Estimaciones

Fechas limite

cuadrado

psicolégicas

PrOO.IUCfOS Programas Costos estandar Inspg CCISES
terminados visuales
Unidades vendidas | Tiempo-mdquina Prondsticos Coeficientes
Unidades Medicion del - Rendimiento del
! Contabilidad
rechazadas frabajo personal
Inventarios de Procedimientos Productividad Informes

personal

Medicion del

Estdndares

Rendimiento sobre

Procedimientos

trabajo la inversion
Prondsticos Estdndares
Control de Calificacion de
Inventarios meéritos

Fuente:(MUnch Galindo & Garcia Martinez, 1999)
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Los tres primeros son de cardcter cuantitativo y el Ultimo como su nombre lo
indica es eminentemente cualitativo. El factor cantidad se aplica en actividades
en las que el volumen es importante; a través del factor tiempo se controlan las
fechas programadas; el costo es utilizado como un indicador de la eficacia
administrativa ya que por medio de él se determinan las erogaciones de ciertas
actividades; por Ultimo, la calidad se refiere a las especificaciones que debe
reunir un determinado producto o ciertas funciones de la empresa. (MUnch

Galindo & Garcia Martinez, 1999)

Es importante enfatizar en que los cuatro factores comprendidos en el proceso de
confrol aplican a todas las dreas funcionales de la empresa, ya que el control
debe manejarse de una forma general dentro de la organizacién, al no aplicarlos
en algun drea funcional ésta puede tener un descontrol y afectar las ofras dreas

funcionales de la organizacion.

1.3. Planeacién Estratégica

El término estrategia, literalmente significa: “arte de dirigir y coordinar las acciones
militares, y de hacer una cosa para alcanzar un objetivo”; se deriva del griego
strategas que quiere decir “general”. Militarmente se refiere a la manera de elegir
las acciones mdas adecuadas para encauzar los esfuerzos y derrotar al enemigo o,
para disminuir las consecuencias de una derrota. Aplicando este concepto al
dmbito administrativo, las estrategias en la empresa nacen como una respuesta
para afrontar los retos que implican la competencia y la vida de la empresa en si.
Las estrategias son cursos de accion general o alternativas, que muestran la
direccién y el empleo general de los recursos y esfuerzos, para lograr los objetivos

en las condiciones mds ventajosas. (MUnch Galindo & Garcia Martinez, 1999)

Son cursos de accidon general, porque se establecen a nivel estratégico; muestran
la direcciéon o camino que debe seguirse, sin indicar detalladamente cémo
emplear recursos, puesto que esto se efectla en ofras etapas de la planeacion

tales como los programas, los presupuestos, y los procedimientos. Contar con una
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amplia gama de estrategias o alternativas por seleccionar, ayuda a elegir la mds
adecuada para minimizar las dificultades en el logro de los objetivos. (MUnch
Galindo & Garcia Martinez, 1999)

Dentro del proceso de planeacion podremos encontrar una amplificaciéon de su
proceso donde se incluye la planeacion estratégica, la cudl es la mds importante
ya que el enfoque que maneja la seleccion de las mejores estrategias que
favorezcan a las empresas con la finalidad de un crecimiento potencial en los

productos o servicios que la organizacién ofrece.

Al establecer estrategias es conveniente seguir tres etapas:

e Determinacion de los cursos de accion o alternativas. Consiste en buscar el
mayor numero de alternativas para lograr cada uno de los objetivos.

e Evaluacion. Analizar y evaluar cada una de las alternativas tomando en
consideracion las ventajas y desventajas de cada una de ellas,
auxilidndose de la investigacion y de algunas técnicas como investigacion
de operaciones, drboles de decisidon, etc.

e Seleccion de alternativas. Considerar las alternativas mds idéneas en
cuanto a factibilidad y ventajas, seleccionando aquellas que permiten
lograr con mayor eficiencia y eficacia los objetivos de la empresa. (MUnch
Galindo & Garcia Martinez, 1999)

El punto de partida de una direccion eficaz es establecer metas, objetivos que
una empresa espera y planea lograr. Cada empresa necesita metas. Los
administradores también deben tomar decisiones acerca de las acciones que
lograrédn o no las metas de la compania. Las decisiones no pueden tomarse en
base a cada problema o Unicamente satisfacer las necesidades conforme éstas

surjan.

En la mayor parte de las companias, fras de esas decisiones se encuenfra un

programa amplio. Ese programa se llama estrategia, que es un conjunto amplio
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de planes organizacionales para implementar las decisiones tomadas para lograr

las metas organizacionales. (Griffin & Ebert, 2005)

1.3.1. Tipos de estrategia

e El propdsito de la estrategia corporativa es determinar la actitud general
de la empresa hacia el crecimiento y hacia la forma en que manejard sus
lineas de negocios o productos. Una compania puede decidir crecer al
incrementar sus actividades o inversiones o retraerse al reducirlas.

e Estrategia de negocios (0 competitiva), sucede al nivel de unidad de
negocios o linea de producto y se enfoca en mejorar la posicion
competitiva de la empresa.

e A nivel de estrategia funcional los directores de dreas especificas deciden
la mejor forma de lograr las metas corporativas al ser tan productivas como
sea posible. (Griffin & Ebert, 2005)

Como se menciona anteriormente existen diferentes tipos de estrategias las
cudles pueden determinar la actitud que una empresa considera para obtener
un crecimiento potencial, determinar el tipo de producto o la magnitud del
negocio en el cual desean incursionar para obtener un buen posicionamiento en
el mercado y por Ultimo determinar especificamente las acciones que se van a

realizar para cumplir con el objetivo que la organizacion desea obtener.

Griffin y Ebert comentan que la planeacién a menudo se relaciona con los
engranes del establecimiento de metas, la eleccion de tdcticas y el
establecimiento de programas. En contraste, la estrategia fiende a tener una
vision mds amplia. Es por definicion un programa extenso que describe las
intenciones de una organizaciéon. Una estrategia de negocios esboza la forma en
el que el negocio pretende satisfacer sus metas e incluye el interés de la
organizacion hacia los nuevos retos y necesidades. Debido a que una estrategia

bien formulada es tan vital para el éxito del negocio, la mayoria de los directores
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ejecutivos dedican sustancial atencion y creatividad a este proceso La

elaboracién de estrategias incluye tres pasos bdsicos.

Es inferesante senalar al menos un cambio en el pensamiento contempordneo
acerca de la funcion de la estrategia. La estrategia que fue alguna vez
responsabilidad de la alta direccion ahora ha llegado al mundo cotidiano del
establecimiento e implementacion de metas (Planeacion) por medio de un
proceso algo rigido de arriba — abagjo. Sin embargo en muchas organizaciones
actualmente la elaboracion de la estrategia a menudo es un proceso mucho
mdas inclusivo en el que participa gente de toda la organizacién, el proceso que

emplean es el que se muestra en la figura 6. (Griffin & Ebert, 2005).

=e-

Figura 6. Proceso de elaboracion de estrategias

Fuente: Griffin & Ebert, 2005

e Establecimiento de metas estratégicas: Descritas como metas a largo plazo
las metas estratégicas se derivan directamente de la declaracion de

mision de una empresa.

e Andlisis FODA: luego que las metas estratégicas se han establecido, las
organizaciones generalmente pasan por un proceso llamado andlisis FODA
mientras elaboran su estrategia. Este proceso incluye evaluar fortalezas y
debilidades de las organizaciones y oportunidades y amenazas

ambientales. Luego de elaborar la estrategia los administradores intentan
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capitalizar las fortalezas organizacionales y aprovechar las oportunidades
ambientales. Durante el mismo proceso, pueden buscar formas de superar
o confrarrestar las debilidades organizacionales y evitar o parar las

amenazas ambientales.

e Andlisis de la organizacion y su ambiente: Explorar en el ambiente en busca
de amenazas y oportunidades se llama con frecuencia andlisis ambiental.
Cambios en los gustos de los consumidores y enfrentarse a ofertas de
adquisiciones hostiles son amenazas, al igual que nuevas regulaciones
gubernamentales que limitaran las oportunidades de una empresa.
Amenazas aun mds importantes vienen de nuevos productos y nuevos

competidores.

e Entre tanto las oportunidades son dreas en las que una empresa puede

potencialmente expandirse, crecer y aprovechar sus fortalezas existentes.

e Ubicar a la organizacion en su ambiente: El paso final en la elaboracion de
estrategias es compaginar las amenazas y oporfunidades ambientales
contra las fortalezas y debilidades corporativas. Este proceso es crucial en
la elaboracion de la estrategia. Mdas que ninguna ofra faceta de
estrategia, emparejar a las a las companias con sus ambientes sienta las
bases para lograr una planeacién y conduccidén del negocio exitosa.
(Griffin & Ebert, 2005).

En la figura anteriormente mencionada (fig. 5) se puede observar el proceso de
elaboracién de estrategias de una manera propuesta por Griffin & Ebert, en el
cual muestran cémo elaborar las estrategias de una manera simple donde
interviene el andlisis de la organizacion y el ambiente, donde posteriormente se

logra una sinergia entre 1os mismos para poder elaborar la estrategia.
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Griffin y Ebert también mencionan que existen diversos tipos de planes los cudles
pueden ser vistos en tres niveles: estratégicos, tdcticos y operacionales. Las
responsabilidades administrativas se definen en cada nivel. Los niveles constituyen
una jerarquia debido a que implementar planes es prdctico sélo cuando existe un

flujo l6gico en un nivel siguiente.

En la siguiente figura (fig. 7) podemos observar que los objetivos forman una
jerarquia, que va de la meta principal a los objetivos individuales especificos,

todos estos ligados a la jerarquia organizacional.

N N
_______________ Consejo de
Administracion
1. Propésito
Socioeconémico
2. Misién
—— N\ Administradores
3. Objetivos generales de |a de nivel superior
organizacion (a largo plazo estratégicos) )
e ——————————————————— N\~ T = = T - - - s sssss s e BN
4. Objetivos generales mas especificos

(de dreas de resultados clave) (Algunos) | | Administradores

e ———————————————— — = = === - de nivel medio

5. Objetivos divisionales (Algunos)
B - 'S\Ceetendatata et | s
6. Objetivos departamentales

Administradores

7 Objetivos individuales: de nivel inferior

Desempeiio y Objetivos de desarrollo profesional

Figura 7. Relacion de objetivos y la jerarquia organizacional
Fuente: Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008

Los diferentes tipos de planeacion (fig. 8) comprendidos dentro del proceso son
los siguientes.

Los planes estratégicos reflejan las decisiones acerca de la asignacién de

recursos, prioridades de la compania y los pasos necesarios para cumplir con las
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metas estratégicas. Generalmente son creados por el principal equipo de
administradores pero, como se senald anteriormente, a menudo se confia en la

participacion de los demdas integrantes de la organizacion.

e Los planes tacticos son planes de alcance mds corto para implementar
aspectos especificos de los planes estratégicos de la compania.

Generalmente incluyen a la administracion media y alta.

e Los planes operativos, desarrollados por la administraciéon de nivel medio e
inferior, establecen metas a corto plazo para un desempeno diario,

semanal o mensual. (Griffin & Ebert, 2005)

En el proceso de planeaciéon se manejan tres tipos de planeaciones: como lo
muestra la figura 8, en donde podemos observar que se desglosa primeramente
la planeacion estratégica la cual es la mds importante dentro del proceso ya que
es donde se generan las alternativas mds viables que pueden aplicarse en las
organizaciones, posteriormente se observa la planeacion tactica y operativa las
cuales son practicamente la implementacion de las acciones estratégicas que

anteriormente se han establecido.

Planeacién Planeacion Planeacion
estrategica tdctica operacional

Planeacioén

Figura 8. Tipos de Planeacion

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 2 que a continuacidn se muestra, explica a detalle los tipos de
planeacién en el cual se puede observar que los diferentes planes estdn
enfocados a largo, mediano y corto plazo, tomando en cuenta los niveles

comprendidos y las Tipos de planes que se desarrollan en los mismos.

Tabla 2. Tipos de Planes: por plazo, nivel y tipo de planeacioén

Planeacion Planeacion Planeacion
Estratégica Tactica Operativa
Plazo olargo oMedioano-corto oCorto
Nivel 1 Corpo_ro’rlvglo . D'TGCT'YO S = Operativo
alta direccidn ejecutivo
Propésitos e Propésitos
. e Objetivos e Objetivos e Objetivos
Objetivos generales departamentales operacionales
Estrategias e Estrategias
Tipo . s o
de Politicas e Politicas e Politicas e Politicas
Plan generales departamentales operacionales
AR o stos e Presupuestos e Presupuestos e Presupuestos
P generales departamentales operacionales
ProaTaos e Programas e Programas
g departamentales operacionales
Procedimientos e Procedimientos e Procedimientos
departamentales operacionales
Pronésticos e Prondsticos e Prondsticos
Reglas e Reglas

Fuente: Adaptado de MUnch Galindo & Garcia Martinez, 1999

Anteriormente en la figura 6 se muestra el primer modelo del proceso de
planeaciéon estratégica propuesto por Griffin, el cudl consta de un proceso mds

general. En seguida en la figura 9 se puede observar el proceso desarrollado por
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Koontz y Weihrich en el cudl se llega al mismo resultado que el propuesto
anteriormente a excepcidon de que en este Ultimo se muestra el modelo
detalladamente donde se toman en cuenta todos los insumos que se requieren
para la planeacién de la estrategia, analizando diferentes factores para poder
desarrollar un diagndstico de la organizacién con los instrumentos adecuados

para realizar un buen control de la estrategia planeada.

Insumos

Otros

Personas ) e Amenazas y Planeacion a
> Orientacién . mediano y -
Capital s oportunidade e |
Habilidades VAT ? s externas |
administrativas Vieion | > :’Jtej:fanstesv |
Habilidades | |
Técnicas | A I |
| |
|

I8
|
|
|
|
Metas de AGEIlES :9 peril Desarrollo de Evaluacién y " ——
los grupos > del -»> s * estrategias == decision —> Instrumentacion == .
EfUp Industria | -
|
|
|
|
g
|
|
|
|
|
|

N . o
in R I alternativas estratégica | |
Empleados | A | |
Consumidores Propésito : > 'f‘ | | |
Proveedores Objetivos I Debilidades | . I I
Accionistas Principales | y fortalezas l I |

. » e > Estructura |
Goblerr.ms Intencion | internas | Organizacional =9 | |
Comunidad estratégica | \l, Integracién de I
Otros | | personal I I
A : Prueba de I I
N R et e L N congruencia ____________y____y

Planeacién de
contingencia

Figura 9. Modelo del proceso de planeacion estratégica
Fuente: Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008

Como se puede observar el proceso de planeacion es el factor medular dentro
de la administracién ya que son los cimientos para que el proyecto funcione
adecuadamente, y dentfro del mismo la planeacién estratégica es primordial ya
que todas las empresas deben crear estrategias de acuerdo a sus necesidades
para poder obtener un correcto funcionamiento dentro de Ia misma y les permita

optimizar todos sus recursos.

1.3.2. Matriz FODA

Durante muchos anos, el andlisis FODA se ha utilizado para identificar las
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas existentes en una compania.

Sin embargo, este tipo de andlisis es estatico y pocas veces lleva al desarrollo de
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estrategias de alternativa claras basadas en él. Por lo tanto se infrodujo la matriz
FODA para andlizar la situaciéon competitiva de la compania o hasta de una
nacion que lleve al desarrollo de cuatro series de alternativas estratégicas
distintas. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

La matriz FODA tiene un dmbito mds amplio y una importancia distinta que la
matriz de portafolio de empresas. La primera no reemplaza la segunda. La matriz
FODA es un marco conceptual para un andlisis sistemdatico que facilita la
comparacién de amenazas y oportunidades externas con las fortalezas y

debilidades internas de la organizaciéon. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

1. La estrategia DA busca minimizar debilidades y amenazas y se le llama la
estrategia mini-mini (por “minimizar-minimizar”). Puede requerir que la
compania por ejemplo, establezca una inversion conjunta, se atrinchere, o

hasta se liquide.

2. La estrategia DO intenta minimizar las debilidades y maximizar las
oportunidades. Asi, una empresa con debilidades en algunas dreas puede
desarrollar esas mismas dreas denfro de la empresa, o adquirir las
competencias necesarias (Como tecnologias o personas con las
habilidades necesarias) del exterior para permitirle aprovechar las

oportunidades en el ambiente externo.

3. La estrategia FA utiliza las fortalezas de la organizaciéon para ocuparse de
las amenazas en el ambiente. La meta es maximizar las primeras,
minimizando las segundas. Asi, una compania puede usar sus fortalezas
tecnoldgicas, financieras, gerenciales o de marketing para hacer frente a
las amenazas de un nuevo producto infroducido al mercado por su

competidor.
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4. La estrategia FO, que capitaliza las fortalezas de una compania para
aprovechar las oportunidades, es la mds deseable. En verdad, es la meta
de las empresas moverse de otras posiciones en la matriz a ésta. Si tienen
debilidades, buscardn superarlas. Convirtiéndolas en fortalezas. Si enfrentan
amenazas, hardn frente a ellas para poder enfocarse en oportunidades.
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Tabla 3. Matriz FODA para la formulaciéon de estrategias (Koontz, Weihrich, &
Cannice, 2008)

Factores Internos Fortalezas Internas (F)
Como fortalezas en Debilidades Internas (D)
administracion, Como debilidades en
operaciones, finanzas, areas mostradas en el

marketing, investigacion | recuadro de “fortalezas”.
Factores externos y desarrollo, ingenieria.

Oportunidades Externas
(O)
(Considere también los
riesgos) como
condiciones econémicas
actuales y futuras;
cambios politicos y
sociales; nuevos
productos, servicios y
tecnologia.

Estrategia FO: maxi-maxi
Potencialmente la
estrategia mas exitosa,
utilizando las fortalezas de
la organizacién para
aprovechar
oportunidades.

Estrategia DO: mini-mini
Como estrategia de
desarrollo para superar
debilidades para
aprovechar
oportunidades.

Amenazas externas (A)
Como falla de energia,
competencia y dreas
similares a las mostradas

en el recuadro de conjunta para minimizar

Estrategia DA: mini-mini
Como atrincheramiento,
liquidacion, o inversion

Estrategia FA: maxi-mini
Uso de las fortalezas para
hacer frente o evitar

" . amenazas.
Oportunidades” antes

citado.

debilidades y amenazas.

Fuente: (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Como se muestra anteriormente en la Tabla 3 La matriz FODA es una estrategia
que hoy en dia las empresas utilizan para saber cdmo se encuentran en cuanto a
sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas esto con la finalidad de
tener una idea general de lo que la empresa puede ser capaz de afrontar y que

es lo que necesita remediar, o que aspectos podrian afectarla en un futuro no
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muy lejano, esta estrategia ayuda a las organizaciones a poder minimizar sus
amenazas y debilidades apoydndose en las fortalezas y oportunidades que

existan tanto en el ambiente interno como externo.

1.3.3. Areas de Administracién y/o Funcionales

En cualquier compania grande, los administradores principales, de nivel
infermedio y de primera linea trabajan en una diversidad de dreas como las que

se muestran en la figura 10 (Griffin & Ebert, 2005).

Recursos
Humanos

Operaciones Marketing Finanzas Informacion

Figura 10. Areas de Administracion
Fuente: Elaboracién propia

MUnch Galindo y Garcia Martinez desarrollan en su libro fundamentos de
administracion las dreas funcionales o bdsicas de las empresas de la siguiente

manera:

Gestion de Recursos Humanos

Su objeto es conseguir y conservar un grupo humano de trabagjo cuyas
caracteristicas vayan de acuerdo con los objetivos de la empresa, a través de
programas adecuados de reclutamiento, de seleccidon, de capacitaciéon y

desarrollo. (MUnch Galindo & Garcia Martinez, 1999)

Sus funciones principales son:
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1. Contratacion y empleo: Reclutamiento, Seleccion, Contratacién,
Intfroduccidén o induccidn, Promocidn, transferencias y ascensos.

2. Capacitacion y desarrollo: Enfrenamiento, Capacitacion, Desarrollo.

3. Sueldos y salarios: Andlisis y Valuacién de Puestos, Calificacion de méritos,
Remuneracion y vacaciones.

4. Relaciones laborales: Comunicacion, Contratos colectivos de frabaijo,
Disciplina, Investigacion de personal, Relaciones de tfrabaijo.

5. Servicios y prestaciones: Actividades recreativas, Actividades Culturales,
Prestaciones.

6. Higiene y seguridad industrial: Servicio médico, Campanas de higiene vy
seguridad, Ausentismo y accidentes.

7. Planeacion de Recursos Humanos: Inventario de recursos humano,

Rotacioén, Auditoria de personal.

Produccion
Tradicionalmente considerado como uno de los departamentos mds importantes,

ya que formula y desarrolla los métodos mds adecuados para la elaboracion de
productos, al suministrar y coordinar: mano de obra, equipo, instalaciones,

materiales y herramientas requeridas. (MUnch Galindo & Garcia Martinez, 1999)

Tiene como funciones:

1. Ingenieria del producto: Diseno del producto, Pruebas de ingenieria,
Asistencia a mercadotecnia.

2. Ingenieria de planta: Disefio de instalaciones y sus especificaciones,
Mantenimiento y control de equipo.

3. Ingenieria industrial: Estudio de métodos, Medida del trabajo, Distribucién
de planta.

4. Planeacion y control de la produccién: Programacién, Informes de avances
de la produccion, Estndares.

5. Abastecimientos: Trafico, Embarque, Compras locales e internacionales,

Control de inventarios, Aimacén.
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6. Fabricacion: Manufacturas, Servicios.
7. Control de calidad: Normas y especificaciones, Inspeccion de prueba,

Registros de inspecciones, Métodos de recuperacion.

Mercadotecnia
Es una funcion trascendental ya que a fravés de ella se cumplen algunos de los

propdsitos institucionales de la empresa. Su finalidad es la de reunir los factores y
hechos que influyen en el mercado, para crear lo que el consumidor quiere,
desea y necesita, distribuyéndolo en forma tal, que esté a su disposicion en el
momento oportuno, en el lugar preciso y al precio mds adecuado. (MUnch
Galindo & Garcia Martinez, 1999)

Tiene como funciones:

p—

Investigacion de mercados.

Planeacion y desarrollo de producto: Empaque, Marca.
Precio.

Distribucion y logistica.

Ventas.

o 0~

Comunicacién: Promocién de ventas, Publicidad, Relaciones publicas.

Finanzas
De vital importancia es esta funcién, ya que toda empresa trabaja con base en

constantes movimientos de dinero. Esta drea se encarga de la obtencion de
fondos y del suministro del capital que se utiliza en el funcionamiento de la
empresa, procurando disponer con los medios econdmicos necesarios para cada
uno de los departamentos, con el objeto de que puedan funcionar

debidamente.

El drea de finanzas tiene implicito el objetivo del mdximo aprovechamiento vy
administracion de los recursos financieros. (MUnch Galindo & Garcia Martinez,
1999)
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Comprende las siguientes funciones:

1. Financiamiento: Planeacidn financiera, Relaciones financieras, Tesoreriq,

Obtencion de recursos e Inversiones.
2. Contraloria: Contabilidad general, Contabilidad de costos, Presupuestos,

Auditoria interna, Estadistica, Crédito y cobranzas, Impuestos.

Dependiendo de la estructura de la empresa, las dreas serdin las que se presentan
0 en su momento, se incrementaran o disminuirdn en base a sus necesidades
puesto que las estructuras que se presentan mediante las carfas de organizacion

requieren de lo que la empresa necesite.
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CAPITULO 2. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Este capitulo contempla las generalidades de la gestion de Recursos Humanos, las
funciones del Departamento de Recursos Humanos, el proceso de reclutamiento,

que servirdn de base para el desarrollo del caso prdctico

2.1. Generalidades de la Gestion de Recursos Humanos

William B Werther y Keith Davis refieren al término de Recursos Humanos como las
personas que componen una organizacion. Cuando los gerentes realizan
actividades de Gestion de Recursos Humanos como parte de  sus
responsabilidades y tareas, buscan facilitar las aportaciones que las personas
efectUan al objetivo comiUn de alcanzar las metas de la organizacion a que

pertenecen.

2.1.1. Definicion

La gestidn de recursos humanos es un drea interdisciplinaria: incluye conceptos de
psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional, ingenieria
industrial, derecho Ilaboral, ingenieria de seguridad, medicina laboral, ingenieria
de sistemas, cibernética, etc. En general, los asuntos estudiados por la gestion de
recursos humanos abarcan una gran cantidad de campos de conocimiento: se
habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas psicoldgicas y entrevistas,
tecnologia de aprendizaje individua, cambio organizacional, nutricion vy
alimentacion, medicina y salud, servicio social, plan de carrera, diseno de cargos
y diseno organizacional, safisfacciéon en el trabagjo, ausentismo y salarios y
obligaciones sociales, mercado, fiempo libre, calamidades y accidentes,
disciplina y actitudes, interpretacion de leyes laborales, eficiencia y eficacia,

estadisticas y registros, fransporte para el personal, responsabilidad en la
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supervision, auditoria y un sinnUmero de temas bastantes diversificados.
(Chiavenato, 2000)

Como se observa anteriormente el drea de Recursos Humanos es un drea muy
importante dentro de las empresas ya que se encuentra inmersa en la mayoria de
las disciplinas y dreas que existen dentro de la organizacion, lo cual la hace jugar
un papel muy importante dentro de las empresas para un buen funcionamiento

de la misma.

Dentro de la Gestidn Recursos Humanos se encuentran factores internos y externos

de la organizacion.

En la siguiente Tabla (Tabla 4) Chiavenato desarrolla las técnicas utilizadas en los

ambientes externos e internos de la organizacion.

Tabla 4. Técnicas de ARH y su vinculacién con los ambientes externo e interno en

la organizacion

Técnicas utilizadas en el ambiente Técnicas utilizadas en el ambiente

externo interno

e Investigaciéon del mercado
laboral

e Reclutamiento y Seleccion

e Investigacion de salarios y
beneficios

e Relaciones con sindicatos

e Relaciones con instituciones de
formacién profesional

e Legislacion laboral

e Ofras

Fuente: (Chiavenato, 2000)

Andlisis y descripcidon de cargos
Evaluacion de cargos
Capacitacion

Evaluacion de desempeno
Plan de carreras

Plan de beneficios sociales
Politica salarial

Higiene y seguridad

Oftras

La importancia de las labores de Recursos Humanos se hace evidente cuando se
toma conciencia de que los seres humanos constituyen el elemento comun a
toda organizacion; en todos los casos son hombres y mujeres quienes crean y

ponen en prdctica las estrategias e innovaciones de sus organizaciones. El lema
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de una conocida compania multinacional ilustra bien este punto: “Los recursos
materiales hacen las cosas posibles, pero las personas las convierten en

realidades”.

Aunqgue las actividades de Recursos Humanos contribuyen al éxito de una
organizacion en diversas maneras, estas actividades deben adecuarse a las
estrategias fundamentales de la compania. Esta Administraciéon estratégica de los
Recursos Humanos requiere que los gerentes utilicen sus Recursos Humanos para
afianzar las ventajas competitivas de que disfrute la organizacion y contribuir (en
los casos de entidades lucrativas) a su éxito financiero. Estos aportes se deben
llevar a cabo dentro de un marco ético y de responsabilidad social. (Werther,Jr &
Davis, 2000)

La administracidn de recursos humanos produce impactos profundos en las
personas y las organizaciones. La manera de tratar a las personas, buscarlas en el
mercado, integrarlas y  orientarlas, hacerlas frabajar,  desarrollarlas,
recompensarlas o monitorearlas y controlarlas, en ofras palabras, administrarlas en
la organizacion, es un aspecto fundamental en la competitividad organizacional.
(Chiavenato, 2000)

2.1.2. Procesos basicos en la GRH

Chiavenato menciona en su libro administracion de recursos humanos que existen
cinco procesos bdsicos en la administracion del personal como se muestra en la
tabla (Tabla 5).

En los cinco procesos mencionados en la tabla 5 se puede observar que cada
uno de ellos maneja objetivos generales en los cuales se mencionan las preguntas
clave cémo, quién, y qué, esto para determinar correctamente la funcion
principal y las actividades comprendidas dentro de los mismos, donde se

desarrolla especificamente lo que se debe realizar.
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Tabla 5. Los cinco procesos bdsicos en la administracion de personal

Proceso Objetivo Actividades comprendidas

e . Investigacion de mercado de RH
Quién irad a tfrabajar en la

Provision Y Reclutamiento de personal
organizacion o,
Seleccidn de personal
Infegracion de personas
. .z Qué hardn las personas Diseno de cargos
Aplicacion P 9

en la organizacion Descripciéon y andlisis de cargos
Evaluacion de desempeno

Remuneracion y compensacion
Beneficios y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales

Como mantener a las
Mantenimiento personas trabajando en
la organizaciéon

Capacitacion

Coémo preparar o
brep 4 Desarrollo organizacional

Desarrollo
desarrollar a las personas

Base de datos o sistemas de
informacion, Conftroles-frecuencio-
productividad-balance social

Seguimientoy Como saber quiénes son
control y qué hacen las personas

Fuente: (Chiavenato, 2000)

Provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y seguimiento de las personas son
cinco procesos interrelacionados estrechamente e interdependientes. Si su
interaccion obliga a que cualquier cambio producido en uno de ellos influya en
los ofros, lo cual originard nuevos cambios en los demds y generard adaptaciones
y ajustes en todo el sistema. Constituyen un proceso global y dindmico mediante
el cual los recursos humanos son captados y atraidos, empleados, mantenidos,

desarrollados y controlados por la organizacién.(Chiavenato, 2000)

El recurso humano es el factor clave y el mds importante dentro de las
organizaciones ya que aungue hoy en dia exista una muy avanzada tecnologia,
el factor humano es el que la opera y es el que da el mantenimiento adecuado a
toda la maquinaria existente, ademds de que las personas de la organizaciéon son

las que pueden aportar mejoras significativas en los procesos o procedimientos
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establecidos en la empresa, por lo tanto el recurso humano es y serd el factor mds

valioso con el que cuente una organizacion.

2.2. Gestion del Departamento de Recursos Humanos

El objetivo principal de los departamentos de Recursos Humanos es ayudar a las
personas y a las organizaciones a lograr sus metas. En el curso de su labor los
departamentos de Recursos Humanos enfrentan numerosos desafios que surgen
de las demandas y expectativas de los empleados, de la organizacion y de la
sociedad. Tanto en el dmbito nacional como internacional la administraciéon de
los Recursos Humanos enfrenta nuevos retos a causa de la creciente diversidad
de la fuerza de trabagjo y la globalizacidén de la economia mundial. Los
departamentos de administracion de los Recursos Humanos enfrentan también el
considerable reto de los cambiantes enftornos legales porque las nuevas
condiciones fuerzan a muchos paises latinoamericanos a proceder a una revision
fundamental de su legislacion en materias laborales. Con este marco de
referencia, el departamento de Recursos Humanos debe confribuir a que la
empresa alcance sus metas, dentro de pardmetros éticos y en una forma

socialmente responsable (Werther,Jr & Davis, 2000)

Dentro de las organizaciones el departfamento de Recursos Humanos es de los
mas sustanciales ya que es el encargado de atfraer a personal altamente
calificado para realizar las actividades que se necesitan efectuar dentro de la
empresq, y se encarga de la contratacioén, induccion, capacitaciéon y el pago de
la ndmina de los mismos, entre otras actividades, que son significativas en la
empresa ya que el factor humano es el factor mds importante dentro de las
organizaciones y por ende al tener al recurso humano motivado y en un
ambiente laboral agradable la empresa serd productiva y logrardn los objetivos

establecidos.

Susana Delgado Gonzdlez y Belén Ena Ventura mencionan en su libro que es dificil

dar una definicion exacta del Departamento de Recursos Humanos de una
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empresa ya que en él se realizan las diferentes funciones que varian de una
empresa a ofra. Podemos decir que el departamento de Recursos Humanos es un
departamento que se encarga fundamentalmente de lo relativo a la Gestion y a
la Administracion del personal. Aunque en sus origenes el departamento de
Recursos Humanos asumia fundamentalmente funciones de administracion de
personal, con el tiempo y unido al aumento de dimension de la empresa dicho
departamento ha ido progresivamente asumiendo funciones relacionadas con la
gestion del personal. Aunque todavia en muchas pequenas empresas dicho
departamento no existe o no realiza solamente funciones de administracion de

personal. (Ena Ventura, Delgado Gonzdlez, & Ena Ventura, 2008)

2.2.1. Administracion y Selecciéon de Recursos Humanos

La mayoria de los autores no consideran la integracion del personal dentro de las
fases del proceso administrativo, mencionan que va denfro del proceso de
organizacion sin embargo Koontz, Weihirich y Cannice, aseguran que la
infegracion del personal se identifica como una funcién gerencial separada por

varios motivos.

e Primero, la integracibn de posiciones organizacionales incluye
conocimientos y enfoques no siempre reconocidos por los gerentes
practicantes, que a menudo piensan que organizar es solo establecer una

estructura de roles y prestan poca a tencién a cubrirlos.

e Segundo, hacer de la integracion del personal una funcién facilita dar una
mayor importancia al elemento humano en la seleccién, evaluacién, plan
de carrera y desarrollo de gerentes del personal.

e Tercero, se ha desarrollado un importante cuerpo de conocimiento y

experiencia en el drea de infegracion de personal.
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e El cuarto motivo para separar la integraciéon del personal es que los
gerentes a menudo ignoran el hecho de que asignar personal es su

responsabilidad, no del departamento de personal.

Es cierto, este departamento aporta asistencia valiosa, pero es tarea de los
gerentes cubrir las posiciones en su organizacidon y mantenerlas cubiertas con

personal calificado. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

El departamento de personal aplica todo el proceso de seleccion pero el jefe
inmediato con base a la informacién proporcionada por esta drea es quién tiene

la decision final de contrataciéon del personal.

2.2.2. Evaluacion del Desempeno Y Estrategia en la Carrera

En ocasiones la evaluacion gerencial ha sido llamada el talén de Aquiles de la
infegracion del personal gerencial, pero es una clave importante de la
administracién misma. Es la base para determinar quién puede ser promovido a
un puesto mds alto. También es importante para el desarrollo administrativo,
porque es dificil determinar si los esfuerzos de desarrollo van en la direccion
correcta si no se conocen las fortalezas y debilidades de un gerente. La
evaluacién es, o deberia ser, parte integral de un sistema de administracion.
Saber lo bien que un gerente planea, organiza, asigna personal, dirige y controla,
es en verdad la Unica forma de asegurar que los que ocupan puestos gerenciales
en realidad administran con efectividad. Si un negocio, una dependencia del
gobierno, una organizaciéon de beneficencia, o hasta una universidad ha de
legar a sus metas con efectividoad y eficiencia, deben enconfrarse e
implementarse formas para medir el desempeno administrativo. (Koontz, Weihrich,
& Cannice, 2008)

Es muy importante evaluar el desempeno de los trabajadores ya que al ingresar a
la empresa pueden contar con el conocimiento del puesto a desempenar, pero

es diferente cuando los tfrabajadores ya se encuentran dentro de las actividades
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laborales, pueden o no desarrollarlas exitosamente por lo tanto para evaluar que
en redlidad se estdn desempenando satisfactoriamente en sus puestos se deben
de readlizar evaluaciones periddicas para poder cumplir con los objetivos del

puesto a desempenar.

2.2.3. Administrar el Cambio a Través del Desarrollo de los Administradores y de la

Organizacion

El desarrollo de administradores y el de la organizaciéon juega un papel primordial
dentro de las empresas ya que es un plan estratégico que ufilizan la mayoria de
las empresas para poder ser mds eficientes y obtener competitividad en el
mercado, esto lo realizan incentivando y motivando a su personal mediante
capacitaciones, especializaciones, programas futuros para que se sientan en
realidad parte de la empresa y exista una sinergia con la empresa para lograr los

objetivos establecidos por los altos mandos.

El enfoque estd en el cambio en los individuos, especificamente el desarrollo y
capacitacion del administrador. Sin embargo, las personas no operan de manera
aislada. En consecuencia, el enfoque cambia a grupos de individuos y las
organizaciones. Los ejecutivos excelentes ven hacia el futuro y se preparan para
él. Una forma importante de hacerlo es desarrollar y capacitar a los
administradores para que sean capaces de enfrentar nuevas demandas, nuevos
problemas y nuevos retos. En verdad, ejecutivos tienen la responsabilidad de
proporcionar oportunidades de capacitacion y desarrollo a sus empleados para

que puedan alcanzar todo su potencial. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2008)

Como se menciona anteriormente el desarrollo va de la mano de los altos
mandos ellos son los protagonistas en este proceso tan importante ya que tienen
qgue desarrollarse primeramente ellos para asi poder obtener un desarrollo en
conjunto con todos los frabajadores de la empresa, por lo tanto es importante
tener un excelente direccion del personal a cargo ya que al direccionar al

personal adecuadamente la empresa cumplird sus objetivos establecidos.
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2.2.4. Funciones del Departamento de Recursos Humanos

El departamento de Recursos Humanos realiza diversas funciones, las cuales se
llevan a cabo en todas las organizaciones sin importar el tamano de la empresa,
ya que todas las empresas deben de contar con el capital humano necesario
para poder operar, lo que conlleva que se readlice la intervencion de este

departamento.

El departamento de recursos humanos como se vio anteriormente cuenta con
una variedad amplia en cuanto a sus areas de refiere. Por ofro lado Ventura y
Delgado Gonzdlez desarrollan ofras funciones del departamento de recursos
humanos dividiéndolas en dos fases una que es; relacionada con la gestion del

personal y otros relacionados con la administracion.

Las funciones del departfamento de Recursos Humanos varian en funcion de la
empresa. Por lo general segun aumenta el tamano de la empresa, aumentan
también las funciones asumidas por el departamento de Recursos Humanos. (Ena

Ventura, Delgado Gonzdlez, & Ena Ventura, 2008)

Las funciones mds comunes que puede desempenar el departamento de

Recursos Humanos de una empresa son:

Relacionadas con la gestion del personal:

e Planificacion de plantillas.

e Descripciéon de puesto de frabagjo.

e Reclutamiento y seleccion de personal.

e Valoraciéon del puesto de frabajo y refribucion.
e FEvaluacion del desempeno.

e Formacion y desarrollo.

e Relaciones laborales.
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e Prevencion de riesgos. (Ena Ventura, Delgado Gonzdlez, & Ena Ventura,
2008)

Relacionados con la administracion

Elaboracion de ndminas.

e Trdmites de seguridad social.

e Confrol de absentismo.

e Trdmites relacionados con infracciones y sanciones.

e Trdmites de confratacion.

e Trdmites relacionados con la finalizacion de la relacion laboral.

e Informacioén. (Ena Ventura, Delgado Gonzdlez, & Ena Ventura, 2008)

Como se puede observar anteriormente, las funciones que desempena el
departamento de Recursos Humanos son bastante amplias, por lo tanto el drea
de mejora en cuanto al desarrollo del capital humano es una oportunidad

potencial para el perfeccionamiento del mismo.

Werther y Davis mencionan en su libro administracion de recursos humanos las
funciones principales que realiza el departamento de recursos humanos entre las

que se encuentran:

2.2.4.1. Andlisis y Diseio de Puestos

Los desafios derivados del entorno y la decision de enfrentar los retos que postula
el nuevo milenio constituyen el eje de la orientacién moderna del profesional de
la administracion de capital humano, para que el profesional pueda actuar de
manera proactiva necesitard conocer la informacién sobre el capital humano
que tiene su empresa en la actualidad y el que necesita obtener. En una
compania muy pequena, esta necesidad de contar con informacién precisa se
puede safisfacer mediante una base de datos sencilla. A medida que la

organizacion se hace mds compleja la informacion sobre puestos, solicitudes de
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candidatos, evaluacion de desempeno, compensacion etcétera, requiere que se
maneje mediante bases de informaciéon muy sofisticados, como SAP, ERP o
Meta4, que contienen moddulos de todos los procesos de gestion de los recursos
humanos. (Werther,Jr & Davis, 2000)

Es de suma importancia informacién de los puestos de trabajo que existen dentro
de la empresa esté disponible, ya que al obtener informaciéon de lo que la
empresa necesita, se pueden elaborar y disenar los puestos para crear un perfil

idoneo en base a las necesidades de la organizacion.

2.2.4.2. Planeacion de Capital Humano

La planeacion del capital humano es una técnica que tiene como objetivo
estimar la demanda futura de personal de una organizacion. Mediante esta
técnica, los gerentes de linea y los especialistas de personal pueden desarrollar
planes que apoyen la estrategia de la organizaciéon y que permiten llenar las
vacantes que existan dentro de una filosofia proactiva. Si la organizacién no
cuenta con el personal que tenga las caracteristicas necesarias no podrd
alcanzar sus objetivos de cardcter estratégico, operativo y funcional. (Werther,Jr &
Davis, 2000)

Werther y Davis comentan en su libro administracion de recursos humanos que
seria ideal que todas las organizaciones identificaran sus planes de recursos
humanos a corto y largo plazo. Entre las ventajas de la planeacion de los recursos

humanos se cuentan:

e Informacién necesaria para implementar programas de capacitacion y
desarrollo.

e Permite una mejor identificacion y seleccién de talento.

e Conduce a una valuacion estratégica de sueldos.

e Llevala disminucion de costos de rotacion.

e Facilita la mejor utilizacion del capital humano.
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e Se logran considerables economias de escala en la contrataciéon de
personal.

e Se enriquece la base de datos del capital humano, lo cual permite apoyar
a distintas dreas de la empresa.

e Se contribuye a una mejor coordinacién de programas como la obtencion
de mejores niveles de productividad gracias a las aportaciones de

personal mejor capacitado y motivado.

Como se menciond anteriormente en el proceso administrativo se debe de
elaborar un plan de lo que se necesitara con previa anticipacion, de igual
manera en el proceso de Gestion de Recursos Humanos de debe desarrollar un
plan donde se planteard todo lo necesario en cuanto a capital humano se
refiere, ya que se debe de tener bien establecido 1o que se requiere a corto y

largo plazo y tener informacién sobre posibles candidatos.

2.2.4.3. Reclutamiento

Se llama reclutamiento o identificacion de talento al proceso de ubicar e
interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacion. El
proceso de identificacion de talento se inicia con la busqueda de candidatos y
termina cuando se reciben las solicitudes de empleo y permite obtener
solicitantes de trabajo, de los cuales se seleccionard a los nuevos empleados.
(Werther,Jr & Davis, 2000)

Cuando una organizacién necesita capital humano para cubrir alguna vacante
debe decidir si el reclutamiento lo llevard intfernamente o externamente, las dos
maneras son factibles para la empresa y cada una de ellas tiene sus ventajas y
desventajas, por lo tanto la empresa debe de elegir cudl seria la mejor opcidn

dependiendo de la vacante que se necesite cubrir.
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Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno tiene entre sus ventajas la creaciéon de un clima positivo
dentfro de la organizacion, porque sus infegrantes perciben la posibilidad de
ascender y hacer carrera en ella. Otra ventaja es que disminuye la necesidad de
familiarizar al empleado con su nuevo entorno, bastard prepararlo para sus
responsabilidades especificas, sin  tener que infroducirlo a la cultura

organizacional.

Entre las desventajas del reclutamiento interno esta que pueda propiciar un clima
de frustracion entre las personas que no logran alcanzar el ascenso. (Werther,Jr &
Davis, 2000)

Reclutamiento Externo

Por ofro lado el reclutamiento externo tiene las ventajas de que aporta
conocimientos, sangre y perspectivas nuevas. Otra gran ventaja es que puede
ayudar a romper la inercia de determinadas circunstancias indeseables. En un
grupo afectado por absentismo crénico, por ejemplo la incorporacion de
personal nuevo, comprometido a cumplir las jornadas de tfrabajo, puede tener un

efecto saludable sobre el resto del personal.

Entre las desventajas se cuentan: como un proceso de reclutamiento externo
siempre es mds costoso, complejo y toma mds tiempo. Ademds es mds inseguro
pues no se tiene la certeza de que quién lo ocupard permanezca en el puesto

mucho tiempo. (Werther,Jr & Davis, 2000)

El proceso de reclutamiento y seleccion en las empresas es un factor clave dentro
de la Gestion de Recursos Humanos ya que es la etapa donde se integrard al
personal que deberd de desempenar las labores dentro de la organizacion, por lo
tanto se fiene que tfrabajar en un buen reclutamiento ya que si no se colocan

trabajadores con el perfil adecuado en las vacantes necesarias, dificimente
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desarrollard las funciones exitosamente y no se cumplird el objetivo por el que fue

reclutado.

2.2.4.4. Induccidn

La administracion del capital humano comprende mucho mds que el simple
proceso de contratar personal. Una vez contratada la persona siguiendo los
canales adecuados, el deparfamento de recursos humanos que profese una
filosofia proactiva contribuye en diversas maneras a que el recién llegado se
convierta en un empleado productivo y satisfecho, esta ayuda se extiende
también a los empleados de mayor anfigiedad, que pueden ser fransferidos a
otros puestos mediante procesos de promocidén, cambios laterales y reducciones
de nivel. Las organizaciones dedican tiempo y recursos a la adquisicion de
personal idéneo. Desde su primer dia de ftrabajo cada nuevo empleado
representa una considerable inversion efectuada por la empresa. El recién
llegado por su parte debe estar consciente de que la condicidén esencial para
lograr intfegrarse a la compania es convertirse en una persona productiva, que
aporte elementos tangibles a la corporaciéon y para que se logren estos objetivos
depende en gran medida del proceso de induccidon que ponga en marcha el

departamento de recursos humanos. (Werther,Jr & Davis, 2000)

Es importante denfro de cualquier organizacidon que cuenten con un programa
de induccidn bien establecido, ya que va a ser el primer contacto del trabajador
directamente con la empresa, el empleado debe de saber todo referente a la
empresa, saber todo lo que conlleva sus actividades y saber de qué manera se
deben realizar y cudl es la manera mds sencilla y clara de hacerlas, esto con la
finalidad de que el empleado se sienta identificado con la empresa y mds aun

con el tfrabajo que desempenard.
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2.2.4.5. Capacitacion

Aunque la capacitacion (el desarrollo de habilidades técnicas, operativas y
administrativas para todos los niveles del personal) auxilia a los miembros de la
organizacion a desempenar su frabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse
durante toda su vida laboral y pueden ayudar en el desarrollo de la persona para
cumplir futuras responsabilidades. Muchos programas que se inician sélo para
capacitar a un empleado concluyen ayuddndolo en su desarrollo e
incrementando su potencial como empleado de infermedio, o incluso de nivel
ejecutivo. (Werther,Jr & Davis, 2000)

Dentro de las organizaciones deben existir programas de capacitacion
adecuados a las necesidades de la empresa, con la finalidad de que los
trabajadores desarrollen sus funciones adecuadamente, las DNC (Deteccion de
Necesidades de Capacitacion) son instrumentos capaces de detectar
deficiencias dentro del funcionamiento de la organizacién, lo cual ayudard a que
los procedimientos y procesos que realiza el frabajador se cumplan

satisfactoriomente.

2.2.4.6. Evaluacion del desempeno

La evaluacién del desempeno constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado; dicho de ofra manera, su contribucién total a
la organizacion, y en Ultimo término justfifica su permanencia en la empresa. La
mayor parte de los empleados procura obtener realimentacion sobre la manera
en que cumple sus actividades, y los administradores de las labores de otros
empleados deben evaluar el desempeno individual para decidir las acciones que
deben tomar. Cuando el desempeno es inferior a lo estipulado, el gerente o
supervisor debe emprender una accidn correctiva; de manera similar, el
desempeno satisfactorio o que excede lo esperado debe ser alentado.
(Werther,Jr & Davis, 2000)
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Para saber que el personal que se contrato estd realizando adecuadamente las
labores que le fueron asignadas, se debe de realizar la evaluacion del
desempeno la cual le servird a la empresa para saber que los empleados en
realidad estdn cumpliendo con su frabajo y saber si lo estd haciendo bien, esto
con la finalidad de seguir motivando a los que lo realizan bien y por otro lado al
personal que no ha realizado satisfactoriamente el trabajo se tomen medidas

correctivas.

2.2.4.7. Administracion de sueldos y salarios

La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones, efc.) es el conjunto de las
gratificaciones y servicios que los empleados reciben a cambio de su labor. Su
administracion estd a cargo del departamento de recursos humanos y su fin es
garantizar la safisfaccion de los empleados, o que a su vez ayuda a la
organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Sin
compensacion adecuada es probable que los colaboradores abandonen la

organizacion con las dificultades que esto les presenta. (Werther,Jr & Davis, 2000)

El proceso de remuneracién a los frabajadores es un proceso muy importante
dentro de la empresa ya que prdcticamente los empleados realizan un trabajo
por el cual buscan ser recompensados mediante el pago de un sueldo o salario
que satisfaga sus necesidades, por lo tanto el pago debe ser competitivo para

poder retener y mantener al personal en la organizacion.

2.2.4.8. Sistemas de Compensaciones

Los incentivos y la participacion de utilidades constituyen enfoques de
compensacion que impulsan los logros especificos. Los sistemas de incentivos
establecen estimulos basados en el desempeno y no en la antigbedad o en las
horas en que se haya laborado. En psicologia aplicada se definen los incentivos
como los objetos, sucesos o condiciones que incitan a la accion. En el campo de
la administraciéon de recursos humanos, los incentivos constituyen una serie de
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estimulos, no necesariamente financieros, enfocados al logro de determinadas
metas. Por definicion los incentivos se consideran orientados hacia el futuro: hacia
logros que se espera que el personal alcance en determinado momento. Se
pueden conceder a un grupo, pero con mds frecuencia se otorgan sobre bases
individuales. (Werther,Jr & Davis, 2000)

Hoy en dia las empresas deben recurrir a nuevas motivaciones para sus
empleados de tal manera que les ofrezcan excelentes incentivos para los
trabajodores de tal manera que ellos desarrollen sus actividades de manera
satisfactoria, estos incentfivos no necesariamente pueden ser monetarios, existen
otras formas de compensar a los frabajadores y crear una sinergia entre el trabajo

que redlizan y o que reciben a cambio.

2.2.4.9. Seguridad e Higiene

Dada la desigualdad en el ingreso y en los recursos disponibles de los diversos
estratos sociales, y en vista de los indudables casos de abuso que imperaron en
varias economias regionales (y en que algunos casos siguen subsistiendo todavia),
los gobiernos de los paises han desarrollado una estructura de proteccién de los
derechos del empleado vy el asalariado. Cuando la relacion laboral no se regula
de ciertas maneras, la ley del mas fuerte tiende inevitablemente a imperar, y en
Ultimo término la sociedad en general acaba sufriendo las consecuencias de no
mantener una adecuada proteccidon de sus sectores vulnerables. (Werther,Jr &
Davis, 2000)

En México todos los empleados que se encuentren realizando cualquier trabajo
licito, tienen el derecho de estar asegurados, ya gue como se menciond
anteriormente la clase trabajadora es la clase desprotegida ya que no cuenta
con los recursos suficientes para poder acudir a un servicio médico privado de

calidad.
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En la actualidad, los estudios en materia de seguridad e higiene estdn orientados
no sélo a los aspectos de seguridad industrial o ergondmicos en las
organizaciones, ofros factores son los psicosociales en el tfrabajo y de manera
particular la ansiedad vy el estrés laboral, y los factores de responsabilidad social

como los relacionados con la ecologia. (Werther,Jr & Davis, 2000)

Es de suma importancia que la empresa cuente con una seguridad e higiene
adecuada ya que los trabajadores al desarrollar sus labores, diariamente estdn
expuestos a riesgos que pueden ocasionar accidentes en el centro de trabajo, o
simplemente por el desarrollo de sus labores rutinarias, por lo tanto la empresa
debe de prevenir esto mediante cursos de seguridad e higiene y proporcionar a
los colaboradores el equipo de proteccidon personal adecuado para disminuir el

riesgo de que pueda tener algin accidente.
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CAPITULO 3. OUTSOURCING

Como se menciond anteriormente, el capital humano es el factor clave de una
organizacion, dentro de ella el personal puede desarrollarse eficazmente en las
diferentes dreas del departamento de Recursos Humanos. Estas dreas pueden ser
subcontratadas por una empresa llamada outsourcing la cual se especializa en el
manejo en general de la administraciéon del capital humano, creando asi una
estrategia competitiva en la empresa al deslindarse de la administracion del
departamento encargado del personal y enfocarse directamente a su actividad

principal.

El outsourcing o subcontratacion (Telleria, 2000) es una forma de cooperacion
entre empresas mediante la cual una de ellas (contratista) encarga a otra u otras
(subconfratada) la realizacion de una parte de las actividades productivas,
comerciales o de gestion de empresa. Es decir, consiste en delegar a otras
empresas especializadas, la ejecucidbn de una serie de servicios que
anteriormente asumian en forma directa a través de sus propios empleados, con
el objetivo de disminuir el costo generado por mano de obra (Alvarez Flores,

Velasco Aulcy , Espinoza Torres , & Pérez Chavira, 2013)

Como se establece en el articulo “El outsourcing y sus intentos de regulacion en
México” (2012), el término outsourcing, no cuenta con una definicion en
concreto, ni posee una concepcion juridica formal, pero si consideramos una
traduccion literal al idioma espanol se puede entender como “subcontratacion”,
“tercerizacion”, o ‘“externalizacion” y se puede entender como que unad
compania contrate los servicios especializados en cierta drea o rama de una
empresa externa, lo que le permitird reducir sus costos y obtener diversos

beneficios. (Guzman Diaz de Leon & Ponton Castro, 2013)

“Out”, del idioma inglés que quiere decir fuera o externo, y “source”, también del

idioma inglés que quiere decir fuente, o seq, fuente externa de frabaijo.
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Segun el Art. 15-A de la LFT la definicion de subcontratacion es la siguiente: “El
trabajo en régimen de subcontratacion es aquel por medio del cual un patrén
denominado confratista ejecuta obras o presta servicios con sus trabajadores
bajo su dependencia, a favor de un contratante, persona fisica o moral, la cual
fija las tareas del contratista y lo supervisa en el desarrollo de los servicios o la
ejecucion de las obras contratadas”. (Pérez Chdavez & Fol Olguin, Taller de

Practicas Laborales y Seguridad Social, 2011)

Garcia Pinedo menciona que: El outsourcing consiste en la administracion de un
contrato de prestacién de un servicio o de proveeduria de un producto, en lugar
de administrar un proceso o un departamento propio de la empresa encargado

de dicho proceso productivo.

3.1. Antecedentes del outsourcing: Evolucion 1960-2000

A continuacidn se presenta una resena de las diferentes etapas comprendidas en
la evolucién del servicio de outsourcing que abarca desde los anos 60°s hasta los
anos 2000, en la cual se describen los principales hallazgos y los diferentes
nombres que se le han atribuido a lo largo de la historia a lo que ahora se conoce

como outsourcing.

3.1.1. Outsourcing: Anos 1960’s

En los anos 60" el servicio era conocido como ‘“service bureau”, existian
proveedores que proporcionaban servicios que consistian en correr una variedad
de aplicaciones, las cuales se enfocaban principalmente en las dreas de soporte
financiero y operacional (nominas, control de inventarios, etc.). Los proveedores
ofrecian dos opciones, personalizar las aplicaciones o hacerlas de propdsito
general, de esta manera las empresas clientes podian llevar a cabo sus
operaciones de acuerdo a estas aplicaciones y en el equipo de computo del

proveedor de servicios.
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La mayoria de las empresas clientes de este servicio eran de tamano mediano a
pequeno, sin embargo, grandes empresas llegaban a utilizar el servicio para
aspectos especiales o confidenciales, como la ndmina ejecutiva. A pesar de que
el servicio conocido como “services bureaus” era aceptado por mds de una
empresa, existian otras que se dedicaban a acaparar todos los procesos para la
produccion de bienes o para ofertar servicios. Los altos costos que conllevaba
mantener la infraestructura material humana en las organizaciones, empezaron a
pasar a la factura de las altas pérdidas financieras y poca efectividad
operacional, ademds de una rigidez en las respuestas al mercado. (Figueroa
Aguilar, 2008)

En los 60°s se puede observar que uno de los servicios mds demandados para
subcontratacion era el de la maqguila de ndmina ya que requerian de personal
especializado que pudiera encargarse de este proceso ya que para la mayoria
de los empresarios era una actividad que era dificil y que era mejor delegarla a

personal calificado.

3.1.2. Outsourcing: Anos 1970’s

En la década de los 70’'s la tendencia de las empresas se concentré en mejorar su
eficiencia, la cual se media a fravés de su productividad. En esta etapa el
outsourcing fomo fuerza ddndose a conocer como “facilities management”, que
consistia en contfratar a un prestador para los servicios de administracién del
centro de computo. Podemos decir que un “facilities management” representa la

forma pura del outsourcing con las siguientes caracteristicas:

e Durante un contrato a largo plazo, por lo general de cinco a diez anos, un
proveedor externo foma fotalmente por completo el control del proceso
de datos y de la operaciéon del centro de coémputo y redes.

e FEl proveedor externo compra al cliente el equipo de cémputo y en
ocasiones recontrata parte de su personal encargado del proceso de

datos y de la operacion del centro de computo y redes.
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e De esta manera el proveedor externo comienza sus operaciones,
convirtiéndose en el principal operador. Estos contratos entre las empresas
y los proveedores de outsourcing se llevan a cabo basdndose en las
necesidades de las empresas cliente y en los recursos con los que cuenta.

(Figueroa Aguilar, 2008)

Para los 70’s la demanda de los servicios de tercerizacion se inclind hacia otra
estrategia administrativa donde ahora lo que contrataban las empresas eran
especialistas en el centro de coémputo donde el tercerizador se encargaba de
todo el proceso de las bases de datos y redes de las empresas a lo cudl era un

trabajo muy delicado ya que manejaban toda la informacion de las empresas.

3.1.3. Outsourcing: Ahos 1980’s

Durante el ciclo de vida de las empresas sus tendencias organizaciones van
cambiando, en los anos 80's uno de los principales indicadores de cambio fue la
reubicacion de recursos y servicios con el fin de permitir el mejor
aprovechamiento de los mismos y a su vez la concenfracion de las empresas en
sU negocio principal. Este Ultimo aspecto de la mano con los avances en

tecnologia, dan un gran impulso al outsourcing.

Una corriente empezd a tomar fuerza a mediados de los 80's la llamada
“flexibilidad”. Esta corriente que consideramos como un antecedente del
outsourcing se origind en Inglaterra y planteaba la opcidon de contratar servicios
externos para algunos procesos de produccion. La era dorada de los llamados
“agentes libres” o “free lancers” arrancaba, liberando a las empresas de
obligaciones legales que iban desde el pago del seguro social, pasando por
aguinaldos, plan de carrera, y una buena cantidad de prestaciones ganadas por

los sindicatos y luchas laborales de varias décadas. (Figueroa Aguilar, 2008)

Es durante la década de los 80's que se da un suceso que capta la atencidn

hacia la prdctica del outsourcing, Eastman Kodak y su grupo de gerente deciden
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en 1989 dar en outsourcing todas sus operaciones de tecnologia de informacion.
Antes de este hecho, el servicio de outsourcing era visto como una opcidn viable
solo para bancos, sector gobierno o aquellas empresas con problemas
financieros, Kodak rompid ese esquema, ya que no pertenecia a ninguna de esas

categorias (Figueroa Aguilar, 2008)

Como se puede observar en los 80°s el outsourcing tomd fuerza en una de las
estrategias que hoy en dia sigue incursionando con mayor fuerza la cudl consistia
en que las empresas recurrian a este servicio para liberarse de las prestaciones
que a los trabajadores por ley les pertenecen vy ellos pasaban esta obligaciéon a

especialistas en el ramo.

3.1.4. Outsourcing: Anos 1990’s

Hacia 1990 los cambios de actitud con respeto al outsourcing eran notorios, hasta
ese periodo los principales objetfivos por los que las empresas buscaban este

servicio fueron:

e Acceso a la tecnologia y habilidades de desarrollo de procedimientos y
programas

e Acceso a capacidades funcionales especiales

e Disminuir el desarrollo de programas de capacitacion referentes a las areas
subcontratadas

e Disminuir costos

e Mejorar las dreas subcontratadas

e Mejorar el desempeno de su negocio

e Lograr una mejor posicién competitiva

En los anos 90's el outsourcing se ha convertido en uno de los términos mdads
comentados en las empresas. Con base en una investigacion realizada por la
Escuela de Negocios de Harvard, podemos darnos cuenta que mds de la mitad

de las medias y grandes empresas han dado en outsourcing o han considerado
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este servicio. Este fendbmeno ha ocurrido no solo en Estados Unidos, por ejemplo
en 1993, la compania de seguros mds grande de Australia AMP, y las companias
inglesas British Aerospace e Island Revenue Service dieron en outsourcing algunas

de sus funciones importantes. (Figueroa Aguilar, 2008)

Enlos 90s se puede observar que el servicio de outsourcing ha fomado fuerza en
todo el mundo primeramente extendiéndose en ofros paises que ven en él una
excelente estrategia y por ofro lado que los servicios que ofrece han ido en
aumento y no sélo se ofrecen servicios generales si no que empresas importantes

delegan algunas de sus funciones primordiales al outsourcing.

El cambio tan drdstico que ha sufrido la tecnologia en los Ultimos anos también es
un factor que proporciona un ambiente cambiante que nos obliga a
mantenernos actualizados. Las etapas de evolucion de la tecnologia,
principalmente las computadoras, describen como las companias asimilaron los
cambios en el ambiente computacional, después de periodos de aprendizaje
que iban cambiando de manera constante y precipitada. (Figueroa Aguilar,
2008)

A lo largo de los anos la tecnologia ha tenido un crecimiento muy importante en
donde nos podemos enconfrar que un producto que un ano es la novedad y
ayuda enormemente a las empresas al siguiente ano es un producto totalmente
obsoleto y que ya no cumple con los requerimientos que el mercado actual
demanda, por lo tanto las empresas estaban obligadas a estar a la vanguardia
en tecnologia, y por ende el outsourcing también se vio en la necesidad de estar

actualizado en este dmbito.

Podemos darnos cuenta que paso a paso la industria del outsourcing ha
madurado significativamente. Los rdpidos avances en la tecnologia (que como
consecuencia dan corto ciclo de vida a los productos), nueva orientaciéon cliente
servicio, globalizaciéon de mercados, etfc., estdn cambiando la forma en que las

empresas realizan sus negocios. Estas tendencias crean la necesidad de buscar

91



nuevos métodos para el control organizacional, evaluar los procesos del negocio,
su infraestructura, alcanzar sus objetivos estratégicos y mejorar su ventaja
competitiva, el outsourcing es una opcidn viable que ayudara a las

organizaciones a alcanzar dichos objetivos. (Figueroa Aguilar, 2008)

Durante los anos de 1990 las empresas recurren al outsourcing como una nueva
ventaja competitiva ya que es un nuevo modelo de negocio que ayuda a las
mismas en el cumplimiento de sus objetivos mediante las ventajas que el servicio

ofrece y las posiciona como empresas competitivas al utilizar este modelo.

Actualmente los proveedores del servicio de outsourcing no solo se interesan en la
aplicaciéon de la tecnologia apropiada. La principal diferencia entre el
outsourcing de los 90's y el de anos anteriores es la orientaciéon distinta, pasa de
ser un “facilities management” a un contrato durante el cual el proveedor de
servicios fiene aun mds responsabilidades, debiendo ofrecer soluciones creativas y
con un valor agregado a las operaciones de la empresa cliente. (Figueroa
Aguilar, 2008)

Para finales de los 90°s se puede observar que el servicio de fercerizacion se
formaliza bastante tomando en cuenta que las empresas lo buscan de una forma
mds recurrente y con una formalizacidn que se ve plasmada mediante un

contrato y trabajos mds especializados.

3.1.5. Outsourcing: Aho 2000

El “outsourcing estratégico” aparece a principios de este nuevo siglo en
combinacion con la nueva cultura laboral mundial, convirtiendo a los empleados
en responsables de sus procesos y de los resulfados que se esperan de ellos,
evitando no solo los posibles pasivos contingentes laborales, sino también emplear
a personas poco responsables o sin orientacion a los resultados. (Figueroa Aguilar,
2008)
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A partir de los anos 2000 podemos observar que el outsourcing ha crecido y ha
tenido un auge de una forma impresionante de tal manera que se ha llegado a
convertir para las empresas en una estrategia de negocio en la cual pueden
delegar diversas actividades a personal altamente calificado para que ellos lo

realicen.

Un articulo de Harvard Business Review (2013) menciona que a medida que el
mercado de outsourcing ha madurado en los Ultimos 20 anos, los clientes y los
proveedores han comenzado a examinar cémo estas relaciones complejas no
s6élo pueden lograr un ahorro de costes, sino fambién permitir la innovacién en el

entorno empresarial dindmico de hoy.

La innovacion exige el conocimiento complejo que sélo una amplia red de
especialistas puede ofrecer. Es por ello que muchas empresas estn empezando
a externalizar la innovacion. Cuatro fuerzas estan permitiendo a este cambio: La
demanda se duplica cada 15 anos, la oferta de los trabajadores del
conocimiento se estd disparando, capacidades de interaccidn han crecido, vy
nuevos incentfivos han surgido. Las empresas mds eficaces, mantienen las
actividades bdsicas de competencia dentro de la empresa, y externalizan esto a
los diferentes proveedores. La tercerizacidén de innovacién exitosa implica la
exploracion de oportunidades, generando para las empresas grandes desafios.
(Harvard Business, 2013)

Las empresas acuden mds al servicio de tercerizacion como una estrategia de
alta competitividad ya que delegan varias actividades que las empresas
encuentran como triviales o simplemente no principales para ellas, y al tercerizar
este fipo de servicios las empresas se pueden dedicar exclusivamente a su
actividad principal, lo que ayuda a eficientar su productividad ya que sdélo se
enfocan en actividades primordiales dejando a un lado todas las actividades que
el servicio de outsourcing puede realizar sin ningun inconveniente ya que se han
especializado en estas actividades y cada dia ofrecen mas servicios para las

empresas.
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Un articulo de CNN EXPANSION publicado en su pdgina de internet el 31 de Julio
del 2009, menciona que en un mundo globalizado, en el que las empresas
buscan ser las mas fuertes, las mds réapidas y las que suban mds alto, como en las
olimpiadas, es necesario contar con grandes equipos de trabajo. Sin embargo,
cuando las empresas fienen crecimientos vertiginosos y en consecuencia
sobrepasan su capacidad de reaccién por la limitacion de los recursos, es
necesario que tengan opciones. Una de estas opciones es el outsourcing, que
consiste en que "una empresa contrata a ofra para que readlice la gestién o
ejecucion diaria de una funcion'. La empresa contratante deberd transferir parte
del control administrativo y operacional a la empresa contratada, de modo que
ésta pueda realizar su trabajo apartada de la relacion normal de la empresa

contratante y sus clientes.

La globalizacion es un tema muy importante en las empresas ya que deben de ir
a la exigencia de un mercado mundial, donde las empresas hoy en dia fienen un
crecimiento muy répido, y deben utilizar nuevos métodos y estrategias para poder
competir a las empresas globalizadas, la mayoria de las grandes empresas utilizan
la estrategia del outsourcing como una herramienta altamente eficaz en sus

procesos productivos.

El outsourcing se utiliza en dreas mds propicias como informdtica, Recursos
Humanos, administracion de activos e inmuebles y contabilidad, aunque algunas
también subcontratan el soporte técnico al usuario y la gestion de llamadas

telefénicas, manufactura e ingenieria entre otfros. (Bohon Devars, 2009)

Para poder explicarlo mejor se tomara un ejemplo cldsico, como lo son los
llamados call center, donde se da la atencion telefénica personalizada al cliente
en paises tan distantes del lugar de origen del cliente como India, Pakistdn,
Filipinas, y Uruguay entre ofros. Esto constituye una gran ventaja competitiva a las
empresas, ya que el costo del call center es mucho menor comparado con tener
su departamento de relaciones con el cliente en su propio pais. (Bohon Devars,
2009)
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El servicio de outsourcing ha incursionado en diferentes areas esto con la finalidad
de ampliar sus servicios y ofrecer mejor calidad y mds opciones a los clientes
siendo una de las dreas la de Recursos Humanos donde el outsourcing se encarga
de administrar el recurso humano dentro de las empresas para que las mismas se
dediquen a su actividad principal y dejan en manos de los especialistas este tipo

de servicios.

En un principio, empresas como Dell y AT&T Wireless, pioneras en los call centers,
utilizaban recursos de India y Pakistdn para sus servicios técnicos y de atencion al
cliente, por medio de sistemas informdticos que les permitia a los operadores
tener disponible la informacion necesaria para atender a sus clientes. Tuvieron
quejas por problemas de comunicacion entre los clientes y la plantilla sustituta, los
acentos eran muy diferentes, asi como el vocabulario empleado. Sin embargo,
hoy en dia hay empresas que no solo ofrecen la atencién en el idioma del cliente,
sino que van mads alld, tienen un sistema que identifica de la region del mundo de
la que se habla y esto permite que el telefonista que presta el servicio conteste
con acento y modismos de la zona donde se genera la llamada, de tal forma que

el cliente no nota que lo atienden "del otro lado el mundo" (Bohon Devars, 2009)

Como se menciona anteriormente el servicio de outsourcing ha ido
evolucionando constantemente ya que las exigencias de los clientes asi lo piden,
deben de capacitarse y dentro del mismo usar diferentes estrategias para que el

cliente quede satisfecho y se realice un excelente trabajo de tercerizacion.

Cabe mencionar que el outsourcing tiene sus ventajas y desventajas, ya que a las
empresas las puede ayudar a un amplio crecimiento y eficientar sus procesos por
permitirles un enfoque directo a sus actividades principales mientras que a ofras

empresas les puede o no funcionar esta estrategia.

Bohon Devars comenta en su articulo que los principales criticos opinan que hay

cuatro desventajas dentro del outsourcing:
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e Los frabajadores subcontratados no son empleados pagados por la
empresa, por lo cual no tienen un incentivo de lealtad hacia ésta. No

tienen un sentido de pertenencia.

e Son trabajadores contratados por "proyecto”, a pesar de que la tarea que
realizan suele ser continua. Por este motivo es comun la "huida" de los
trabajadores si encuentran un empleo de mayor calidad, con lo cual la
calidad del servicio se suele resentir, ya que sustituir a los empleados que se

van, no es facil.

e La alta rotacién de personal de la empresa que ofrece el outsourcing,
debido a que sus empleados hacen trabajos muy rutinarios, repetitivos, que
no les ofrece un espacio de promocion o de integracion real a la empresa

que los contrata.

e FElimina puestos de frabajo de la empresa contratante porque son los
"externos" los que comienzan a realizar las actividades no prioritarias de la

empresa.

Como podemos observar en el articulo citado existen desventajas dentro del
outsourcing que se deben tomar en cuenta, aunque las ventajas que este servicio
ofrece estdn por encima de las desventajas ya que por el crecimiento y éxito que
ha tenido a lo largo de los anos nos da una seguridad, ademds que es bien
aceptado en el mercado laboral y aun mejor que las empresas desean

subcontratar estos servicios ya que ellos se enfocan en su actividad principal.

Asi mismo en el articulo antes citado también mencionan a los defensores de

estos servicios los cudles opinan:

La empresa contratante se puede dedicar a realizar sus competencias clave, en
consecuencia aumenta su rentabilidad. Se concentran todos los recursos para

desarrollar nuevos productos, hacer innovaciones. Disminuye los costos de
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reclutamiento, seleccion y capacitacion entre otfros, ya que corren por cuenta de
la empresa contratada. Permite obtener productos de mejor calidad ya que la
empresa se enfoca en eso. Reduce el niUmero de tareas rutinarias, para la

empresa trasladdndolo al outsourcing. (Bohon Devars, 2009)

Al contratar los servicios de outsourcing la empresa contratante se olvida por
completo de los servicios delegados ademds de que es una excelente estrategia
para enfocarse en su actividad principal, y aun mejor que este servicio genera

una ahorro significativo en costos y tiempo.

Un articulo publicado por el Vicepresidente de Operaciones de Proyeccion vy
Administracion Empresarial (PAE) en la revista RH en las empresas en el 2013
menciona que cada vez surgen mds companias que consideran a su capital
humano como el recurso mds valioso. Para mantenerlo en un nivel competitivo se
establecen procesos muy cuidadosos en donde se busca seleccionarlo y
administrarlo eficientemente. Para llevar estas actividades a cabo, la empresa
requiere una inversidon considerable de tiempo. Esto ocasiona un aumento en la
carga de frabajo y, como consecuencia, una baja significativa en los niveles de
productividad. Para solventar este tipo de situaciones es recomendable solicitar
los servicios de tercerizacidén especializados en administracién y manejo de
capital humano, para que los directivos se enfoquen en la gestidon, planeacion y
ejecucion de nuevos proyectos relacionados con el crecimiento del negocio.
Varios estudios analizados por los expertos mencionan que las empresas que no
utilizan los servicios de tercerizacidon para administrar el capital humano

desperdician un crecimiento de hasta 80% de su productividad. (PAE, 2013)

Como se menciona anteriormente uno de los servicios de outsourcing mds
utilizados en las empresas es la tercerizacién de la administracion del capital
humano donde las empresas delegan este servicio a personal especializado
llamado outsourcing y este se encarga de toda la administracion del mismo o

solamente dreas en especifico ofreciendo a la empresa un servicio con personal
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altamente capacitado y con experiencia para realizarlo esto con la finalidad de

reducir sus costos y mejorar su productividad.

Se puede concebir al tercerizador como un aliado que opera dentro del dreq,
pero con ventajas tangibles: no ocupa espacio fisico ni requiere la atencion
constante de supervisores; sélo ejecuta sus tareas y entrega resultados en tiempo
y forma. Un atributo que ha fortalecido a este sector en México es la capacidad
que muestran algunas tercerizadoras para adaptarse a las reglas y metodologias
de trabajo con las que opera su solicitante, y que se lleva a cabo sin importar el

giro, la cantidad de empleados y/o la complejidad de sus procesos. (PAE, 2013).

3.2. Marco Legal del outsourcing

Las relaciones laborales derivadas del outsourcing estan reguladas en los articulos
15-A, 15-B, 15C, 15D, 1004-B Y 1004-C de la Ley Federal del Trabajo. (Pérez Chdavez
& Fol Olguin, 2011)

Dichos articulos mencionan lo siguiente (Ley Federal del Trabajo, 2012)

e Arficulo 15-A. El trabagjo en régimen de subconfratacion es aquel por
medio del cual un patron denominado contratista ejecuta obras o presta
servicios con sus trabajadores bajo su dependencia, a favor de un
contfratante, persona fisica o moral, la cual fija las tareas del contratista y lo
supervisa en el desarrollo de los servicios o la ejecucion de las obras

contratadas.

Este tipo de trabajo, deberd cumplir con las siguientes condiciones:
e No podrd abarcar la totalidad de las actividades, iguales o similares
en su totalidad, que se desarrollen en el centro de frabagjo.
e Deberd justificarse por su cardcter especializado.
e No podrd comprender tareas iguales o similares a las que realizan el

resto de los trabajadores al servicio del contratante.
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De no cumplirse con todas estas condiciones, el contratante se
considerard patréon para todos los efectos de esta Ley, incluyendo las

obligaciones en materia de seguridad social.

Articulo 15-B. El contrato que se celebre entre la persona fisica o moral que

solicita los servicios y un confratista, deberd constar por escrito.

La empresa contratante deberd cerciorarse al momento de celebrar el
contrato a que se refiere el pdarrafo anterior, que la contratista cuenta con
la documentacion y los elementos propios suficientes para cumplir con las

obligaciones que deriven de las relaciones con sus tfrabajadores.

Articulo 15-C. La empresa confratante de los servicios deberd cerciorarse
permanentemente que la empresa confratista, cumple con las
disposiciones aplicables en materia de seguridad, salud y medio ambiente

en el frabajo, respecto de los frabajadores de esta Ultima.

Lo anterior, podrd ser cumplido a través de una unidad de verificacion
debidamente acreditada y aprobada en términos de las disposiciones

legales aplicables.

Articulo 15-D. No se permitird el régimen de subcontratacion cuando se
transfieran de manera deliberada frabajadores de la confratante a la
subconftratista con el fin de disminuir derechos laborales; en este caso, se

estard a lo dispuesto por el articulo 1004-C vy siguientes de esta Ley.
Articulo 1004-B. El incumplimiento de las obligaciones a que se refiere el

articulo 15-B de la Ley, se sancionard con multa por el equivalente de 250 a

2500 veces el salario minimo general.
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e Articulo 1004-C. A quien utilice el régimen de subcontratacion de personal
en forma dolosa, en términos del articulo 15-D de esta Ley, se le impondrd

multa por el equivalente de 250 a 5000 veces el salario minimo general.

En los articulos anteriormente citados, se puede observar que estdn relacionados
a lo que el outsourcing concierne esto para poder sustentar legalmente las bases
para las condiciones en que se presta el servicio, aspectos que deben considerar
las empresas al contratar este servicio, informacién que no debe manejarse,
obligaciones de las empresas prestadoras del servicio y aspectos que deben

incluirse en un contrato de outsourcing.

3.3. Condiciones en las que se debe Prestar el Servicio de Outsourcing

Con base en el articulo 15-A, el confratante deberd cerciorarse al momento de

celebrar el contrato que:

e La confratista cuenta con la documentacién y los elementos propios
suficientes para cumplir con las obligaciones que deriven de las relaciones
con sus trabajadores, 15-B LFT.

e Asimismo deberd cerciorarse permanentemente que la  empresa
contratista cumple con las disposiciones aplicables en materia de
seguridad, salud y medio ambiente en el frabajo, respecto de los
trabajadores de esta Ultima, 15-C LFT. (Pérez Chdavez & Fol Olguin, Taller de

Practicas Laborales y Seguridad Social, 2011)

De no cumplir con lo establecido en los articulos 15-B y 15-C, se cae en la figura

de responsabilidad solidaria del contratante con el contratista

El incumplimiento de las obligaciones a que se refiere el articulo 15-B de la Ley, se
sancionard con multa por el equivalente de 250 a 2500 veces el salario minimo
general 1004-B LFT.
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No se permitird el regimen de subconfrataciéon cuando se transfieran de manera
deliberada trabajadores de la confratante a la subcontratista con el fin de
disminuir derechos laborales, a quien utilice el régimen de subcontratacion de
personal en forma dolosa, en términos del artficulo 15-D de esta Ley, se le
impondrd multa por el equivalente de 250 a 5000 veces el salario minimo general,
1004-C LFT. (Pérez Chdvez & Fol Olguin, Taller de Prdcticas Laborales y Seguridad
Social, 2011)

3.4. Clasificacion del Outsourcing

El outsourcing puede ser de dos tipos:

e Insourcing (interno). Es aquel que implementa la misma organizaciéon, el
cual depende financiera y estructuralmente de la propia empresa. Su
existencia estd supeditada a la decision interna del corporativo que le da

vida.

e Outsourcing externo. Es aquel que proporcionan las empresas prestadoras
de servicios, en el cual el confratado no depende financiera ni
organizacionalmente de la empresa que adquiere dichos servicios. (Pérez

Chavez & Fol Olguin, Taller de Prdcticas Laborales y Seguridad Social, 2011)

3.5. Aspectos por Considerar en las Empresas para la Seleccion de un

Outsourcing

Las empresas que hayan decidido contratar una empresa outsourcing deben
tomarse el tiempo necesario para seleccionar a la prestadora que mds se adapte
a sus necesidades; pero de manera especial deben considerar ciertos aspectos,

entre los que destacan los siguientes:

e Solidez financiera. Demuestre que cuenta con la capacidad para

administrar e implementar los mejores niveles de servicio.

101



Experiencia en el servicio. Muestre un rendimiento efectivo el cual pueda
ser avalado por varias de las empresas que utilicen sus servicios.

Flexibilidad en esquemas de contratacion. En lo que se refiere a las
clausulas de los contratos, la rigidez podria danar el mejor
aprovechamiento de los servicios.

Presencia global. Para prestar los servicios en el domicilio del contratante y
en las sucursales que puedan existir en otros puntos del pais.

Buen capital humano. Que cuente con gente capacitada para realizar las
funciones para las que fue contfratada.

Trabagjo en equipo. (Pérez Chdvez & Fol Olguin, Taller de Précticas

Laborales y Seguridad Social, 2011)

3.6. Ventajas y Desventajas de Contratar un Servicio de Outsourcing

Los servicios de un outsourcing, traen para la empresa contratista, entre ofras, los

siguientes beneficios o ventajas:

Reduce ciertas tareas rutinarias, como las entrevistas y la seleccidon del
personal que realizard los servicios.

Mejora la obtencién de ingresos.

Otorga flexibilidad en la planificacion de planes de frabajo.

Proporciona seguridad y confianza.

Ahorra tiempo en ciertos trdmites administrativos y en el contfrol de
prestaciones laborales, como las vacaciones, el tiempo extraordinario,
entre otros.

Se evita el cdlculo y pago de la ndémina.

Favorece la aplicacion de talento y recursos de la organizacion en dareas

clave.

La contratacion de servicios externos puede tener las siguientes desventajas para

una empresda:
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e Estancamiento de innovacion del outsourcing de nuevas tecnologias por
parte de la empresa.

o No obtener los resultados esperados por la empresa.

e Alto costo al elegir un proveedor cuyos servicios no resulten satisfactorios.

e Falta de seguimiento y de evaluacion constante que requeriria el proceso
O servicio a cargo de la outsourcing para fomar las medidas correctivas.

e Pérdida de habilidades para el cumplimiento del objetivo del negocio o
desarrollo de habilidades esenciales para la empresa.

e Falta de control en la calidad de los servicios confratados.

e Falta de lealtad a la empresa por parte de las personas que realicen las
actividades o los servicios contratados. (Pérez Chdvez & Fol Olguin, Taller

de Prdcticas Laborales y Seguridad Social, 2011)

3.7. Informacion que No debe Manejarse en los Servicios de Outsourcing

Garcia Pineda en su publicacion outsourcing para mayor competitividad
menciona que: “Se deben tomar en cuenta cuatro cuestiones clave para decidir

lo que NO debemos manejar en el terreno del outsourcing:

e Lainformacion estratégica del negocio.

e El conocimiento que nos da ventaja competitiva.

e La habilidad y préctica productiva creada y acumulada.

e La estrategia de innovacion”. (Pérez Chdvez & Fol Olguin, Taller de

Prdcticas Laborales y Seguridad Social, 2011)

3.8. Obligaciones de las Empresas Prestadoras del Servicio

Garcia Pineda en su publicacion outsourcing para mayor competitividad

menciona las siguientes obligaciones para las empresas de outsourcing:

La empresa externa que se incorpora al outsourcing adquiere la obligacion de:
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e Actualizar su tecnologia asumiendo los costos de dicha accién.

e Manejar sus programas de actualizacién de proyectos.

e Implantacion y gestion de los procesos y productos que provee.

e De contratar y retener al personal mds altamente calificado en esas
funciones.

e Especializarse de manera dindmica sin acelerar o detener los procesos de
la empresa que contrata.

e Aislarse de la administracion permitiendo mejores trajes a la medida en
cuanto a programas y planes de productividad y calidad.

e Operacion y mantenimiento de informatica.

e Manejo de inventarios.

e Sistemas financieros y contables.

e Actividaodes de mercadotecnia.

e Distribucion del producto.

e Administraciéon de personal (seleccidon-capacitacion).

El Arficulo 15-C de la Ley Federal del Trabajo senala como obligacion de la

empresa confratante cerciorarse permanentemente que la empresa contratista:

e Cumpla con las disposiciones aplicables en materia de seguridad, salud y
medio ambiente en el trabajo, respecto de los trabajadores de esta Ultima,
a través de una unidad de verificacion debidamente acreditada y

aprobada en términos de las disposiciones legales aplicables”.

3.9. Aspectos que se deben Incluir en los Contratos de Outsourcing

El contrato, deberd incluir, entre otras cosas, lo siguiente:

e La duracidon del servicio.
e Las dreas para las que se contratard el servicio.

e FElresponsable de proporcionar las herramientas de trabajo.
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e Detalle de todos y cada uno de los compromisos concretos que van a ser
contraidos por ambas partes.

e Las causas por las que se podrd terminar de manera anticipada el contrato
y bajo qué condiciones.

e El plan de pagos del servicio.

e Los procedimientos que utilizard la empresa contratante para medir el
servicio o la calidad de éste que se recibird por parte de la empresa
outsourcing.

e Estipular que la outsourcing ofrecerd una fianza que responderd en caso
de uso indebido de las contribuciones que no se hayan enterado al IMSS,
INFONAVIT o SAT, o bien, por no responder a las obligaciones laborales de
sus empleados en caso de controversias.

e Precisar que la responsabilidad de la outsourcing se extenderd durante la
vigencia del confrato y los siguientes cinco anos, pues no se debe olvidar
que los problemas siempre llegan dos o tres anos después de que haya
sido contratado el servicio.

e Indicar si el beneficiario de los servicios se encargard de dirigir, supervisar o
capacitar a los trabajadores puestos a su disposicion” (Pérez Chdvez & Fol

Olguin, Taller de Practicas Laborales y Seguridad Social, 2011)

Se puede observar que existe un marco legal donde se desarrollan
especificamente las regulaciones de este fipo de servicio detallando las ventajas
y desventajas que posee la contrataciéon del mismo, donde todo estd respaldado
ya gue se tuvo la vision de estructurar adecuadamente esta opcidn de servicio
de outsourcing para poder lograr un amplio beneficio de las empresas que estén
interesadas en la implementacion del servicio de outsourcing y poder lograr un

crecimiento potencial denfro de las empresas.

105



TESIS TESIS TESIS TESIS TESIS

TESIS TESIS TESIS TESIS TESIS



~ PARTEIl.

DISENO METODOLOGICO Y ANALISIS DE
INFORMACION PARA EL DISENO DEL PLAN
ESTRATEGICO PARA QUE UNA EMPRESA DE

CONSULTORIA OFREZCA EL SERVICIO DE

OUTSOURCING CON ENFOQUE A LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS
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Infroduccion a la Parte Il

En seguida se desarrollara el diseno metodoldgico, que es una relacion clara y
concisa de cada una de las etapas de la intervencion, mediante la descripcion
de cémo se va a realizar la propuesta de intervencién y los pasos a seguir para

generar una informacion que el proyecto requiere.

El diseno metodolégico es la forma particular como cada interventor/a organiza
su propuesta de intervencion por lo tanto, la estrategia de intervencién depende
del tipo de estudio que se elija, ya que éste determina el diseno, el proceso

propuesto, la informacién generada, y la forma como se trabajard
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CAPITULO 4. DISENO METODOLOGICO

El método del caso es un modo de ensenanza en el que los alumnos aprenden
sobre la base de experiencias y situaciones de la vida real, permitiéndoles asi,
construir su propio aprendizaje en un contexto que los aproxima a su entorno. Este
método se basa en la participacion activa y en procesos colaborativos vy

democrdaticos de discusion de la situacion reflejada en el caso

Un caso representa situaciones complejas de la vida real planteadas de forma
narrativa, a partir de datos que resultan ser esenciales para el proceso de andlisis.
Constituyen una buena oportunidad para que los estudiantes pongan en
prdctica habilidades que son también requeridas en la vida real, por ejemplo:
observacion, escucha, diagndstico, toma de decisiones y participacion en

procesos grupales orientados a la colaboracion.

El proyecto se realizard mediante el Método de Caso, esto para poder realizar el
objetivo de este proyecto de una manera adecuada ya que no se incluird
hipotesis ni preguntas de investigacion y se necesitard utilizar diferentes métodos
como la entrevista formal no estructurada, andlisis de documentaciéon, y método
de observacion, los cuales nos dardn datos importantes de la situacion actual de

la empresa.

4.1. Tipos de Técnicas de Recoleccion de Informacion

Los principales fipos de técnicas de recoleccion de informacion a implementar

son la entrevista formal no estructurada, el andlisis documental y la observacion.

4.1.1. Entrevista Formal no estructurada

Las entrevistas serdn directamente con el Director de Desarrollo Organizacional, a

través de las cudles él proporcionard la informacion acerca de los procesos y
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procedimientos dentro de la empresa y asi realizar un andlisis de la factibilidad de

esta implementacion.

Esta técnica es un método de comunicacion interpersonal establecida entre el
investigador y el sujeto de estudio a fin de obtener respuestas verbales a las

interrogantes planteadas, con un grado de validez y confiabilidad.

4.1.2. Andlisis de Documentos

El andlisis de documentos serd sobre la informacidn que la empresa pueda
proporcionar debido a que son documentos de cardcter confidencial,
considerando que pueden ser datos estadisticos, algunos tipos de contrato,
politicas, procesos y manuales de organizacion, los cuales permitirdn conocer las
condiciones que prevalecen en la empresa con respecto a la implementacion de

servicios de outsourcing y la postura que la empresa tiene ante esta figura.

Informantes: Director de Desarrollo Organizacional.

Muestreo: Director de Desarrollo Organizacional.

4.1.3. Observacion

Mediante la técnica de observacidon se podrdn revisar los procesos vy

procedimientos realizados dentro de la empresa.
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CAPITULO 5. ANALISIS DE LA INFORMACION

Se redlizaron varias visitas a Consorcio Femat con la finalidad de conocer la
situacion que predomina dentro de la misma y con relacién a los servicios de
capital humano que ofrece, en donde se detectaron dreas importantes para

consolidar los servicios ofrecidos por Consorcio Femat.

Actualmente Consorcio Femat quién tiene una cartera de clientes a los que
solamente ofrece servicios de consultoria, desarrollo organizacional, capacitaciéon
y adiestramiento no ha considerado la implementacion de ofros servicios
generales de capital humano ya que la empresa sélo asesora este tipo de

servicios y no desarrolla el tfrabajo operativo inherente al proceso.

Es importante mencionar que Consorcio Femat ha ido ganando prestigid vy
fidelidad de sus clientes en el transcurso del fiempo que ha estado incursionando
como Consultoria en el campo de Recursos Humanos, por lo anterior y la continua
relacion con los clientes, seria una estrategia altamente efectiva para la empresa

el poder ofrecer servicios de outsourcing.

Se observd que la necesidad interna de la empresa es que se tiene que hacer un
despacho mds formal y organizado en cuanto a innovacién, competencias,
conocimiento, procesos y tecnologia para poder eficientar sus procesos y lograr

ampliar el panorama de servicios a ofrecer.

Atendiendo las necesidades actuales en un mercado de capital humano
globalizado que demanda esquemas novedosos de procedimientos o técnicas
para ofrecer soluciones mds efectivas se necesita que la empresa esté en
constante evolucidon para poder estar a nivel en las empresas de consultoria

lideres en el mercado.
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Consorcio Femat se ha destacado en materia de Legislaciéon Laboral ya que ha
tenido un amplio desarrollo en lo que respecta a las asesorias de tercerizacion,
por lo que puede respaldar amplia y legalmente todas las practicas referentes al

tema de outsourcing.

Es importante mencionar que Consorcio Femat ofrece servicios referentes a

Recursos Humanos tales como:

Recursos Humanos

e Asesoria de Recursos Humanos

e NOminas

e Cursos de Capacitacion

e Asesoriay Elaboracion de Nominas
e Planeaciéon de Sueldos y Salarios

e Servicios al Personal

e Motivacion

e Seguridad Industrial

e Ecologia

e Selecciéon y Contratacion

e Auditorias de Recursos Humanos

Los servicios anfes mencionados son ofrecidos por Consorcio Femat, pero
solamente brindan asesoria a las empresas de cdémo deben realizarlos, no existe
un plan donde la Consultoria oferte estos servicios para implementarlos,

desarrollarlos y operarlos por ellos mismos.

Se redlizd una investigacion con despachos similares que ofrecen servicios de
outsourcing a nivel local y nacional donde se encontrd que los servicios que mds
ofrecen estos despachos son los de Reclutamiento y Selecciéon, Administracion de
Personal, Administracion de NOomina y Estudios Socioecondmicos, como lo

muestra la siguiente tabla (Tabla 6).
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Tabla 6. Andlisis de Consultorias

Empresa Servicios

Reclutamiento y seleccion
Evaluacion y estudios
Tercerizacion de personal
Profesional

Training Development Center
Soluciones para PyMES

MANPOWER
V/// 44

Manpower

Subcontratacion de personal
Adecco Profesional
Reclutamiento y Seleccion
Payroll Procces Outsourcing
Consultoria Organizacional

ADECCO

Adecco

Reclutamiento y seleccion
Administracion de personal
Maquila de Némina
Investigacion Laboral y Estudios

HUMAN QUALITY

'~ i

Human . o
Quality Socioecondmicos

Exdmenes psicométricos

Head Hunting
Reclutamiento y Seleccion
Evaluacion de Talento
Administracion de Noémina
Estudios Socioecondmicos

CERTE CONSULTORES

ICERTE

Administraciéon de personal
Reclutamiento y Seleccion
Gestion de Némina
Consultoria y Capacitacion

RED RING

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla é se pueden identificar claramente los servicios que mds

ofrecen las empresas de outsourcing los cudles son los siguientes:

e Reclutamiento y Seleccién se encuentra en las 5 empresas analizadas.
e Administracion de Personal se encuentra en 4 de las 5 empresas

analizadas
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e Administracion de Némina se encuentra en 4 de las 5 empresas analizadas
e Evaluacion y Estudios Socioecondémicos se encuentra en 3 de las 5

empresas analizadas

5.1. Andlisis FODA

Se tuvo una entrevista con el Director de Desarrollo Organizacional de la empresa
en la cual se obtuvo informacién relevante para poder detectar la matriz FODA y

poder hacer un diagndstico en base a la informacion recibida.

Fortalezas

e Cuenta con una trayectoria de 30 anos de experiencia que les respalda

e Cuenta con servicio especializado de Desarrollo Organizacional

e Cuenta con una cartera de clientes establecidos en la ciudad.

e Precios competitivos.

e Amplia gama de servicios de consultoria en lo penal, fiscal, administrativo y
desarrollo organizacional..

e Alianzas estratégicas con empresas para complementar sus servicios.

e Seguimiento personalizado a cada uno de sus clientes.
Oportunidades

e Crecimiento en la cartera de clientes debido al arribo de un nuevo
mercado.

e Contratacion preferencial con Universidades y otfras instituciones.

e Aumento del emprendedurismo en el Estado lo que genera la demanda
de estos servicios.

e FEconomia estable, considerada uno de los Estados mds rentables para
invertir por parte de la iniciativa privada tanto a nivel Nacional como

Internacional.
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Tabla 7. Andlisis FODA

Fortalezas Debilidades

e Cuenta con una trayectoria de 30
anos de experiencia que les
respalda.

e Cuenta con servicio especializado
de Desarrollo Organizacional

e Cuenta con una cartera de
clientes establecidos en la ciudad.

e Precios competitivos.

e Amplia gama de servicios de
consultoriac en lo penal, fiscal,
administrativo y desarrollo
organizacional.

e Alianzas estratégicas con empresas
para complementar sus servicios.

e Seguimiento personalizado a cada
uno de sus clientes.

Oportunidades Amenazas

e Crecimiento en la cartera de
clientes debido al arribo de un

e Enfoque a un nicho especifico de
mercado.

e Una gama no muy amplia de
servicios de Recursos Humanos.

e Estructura organizacional pequena.

e Falta de difusidon y comercializacion
de sus servicios.

nuevo mercado. e Competidores con servicios vy
e Contratacion  preferencial con precios similares.

Universidades y otras instituciones. e Dificultad por la participacion del
e Aumento del emprendedurismo en mercado a nivel local.

el Estado lo que genera la| ¢ Tamano reducido de los clientes

demanda de estos servicios. potenciales.

e Economia estable, considerada | ¢ Demanda inestable.
uno de los Estados mds rentables
para invertir por parte de la
iniciativa privada tanto a nivel
Nacional como Internacional.

Fuente: Elaboracion propia

Debilidades

e Enfoque a un nicho especifico de mercado.

e Una gama no muy amplia de servicios de Recursos Humanos.
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e Estructura organizacional pequena.

e Falta de difusion y comercializacién de sus servicios.
Amenazas

e Competidores con servicios y precios similares.
e Dificultad por la participacion del mercado a nivel local.
e Tamano reducido de los clientes potenciales.

¢ Demanda inestable.

Al desarrollar el diagnéstico de la matriz FODA como lo muestra la Tabla 7 se pudo
observar que sus fortalezas y oportunidades son mayoria sobre las debilidades y
amenazas, lo que nos dice que la empresa fiene potencial para poder
emprender el proyecto del establecimiento de outsourcing. Por lo tanto las
debilidades y amenazas se tienen que minimizar para poder ser competitivos
dentro de su nicho de mercado., y deben seguir maximizando las fortalezas y
oportunidades como hasta ahora lo han hecho, una de las maneras para poder
hacerlo es incursionando en nuevas estrategias que puedan hacer crecer la

empresa tales como outsourcing.

Con base al andlisis de la tabla 6 anteriormente expuesta, donde muestra los
servicios mds ofertados por diferentes empresas que ofrecen servicios de
outsourcing y el andlisis FODA de la organizaciéon desarrollado en la tabla 7 que
de igual manera se presenta anteriormente, lo que va diferenciar a la empresa
de otros despachos, es que ademds de ofrecer todos los servicios de consultoria a
sus diversos clientes, generard una enorme propuesta de valor al ofrecer dentro
de su catdlogo de servicios el de outsourcing, esto creard una ventaja altamente
competitiva en comparacién de la competencia que actualmente tiene

Consorcio Femat ya que ellos no cuentan con este tipo de estrategias.
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PARTE lIl.

PROPUESTA Y RECOMENDACIONES DE
INCORPORACION DEL OUTSOURCING AL
CATALOGO DE PRODUCTOS DE CONSORCIO
FEMAT
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CAPITULO 6. PROPUESTA DE INCORPORACION DEL OUTSOURCING AL
CATALOGO DE PRODUCTOS DE CONSORCIO FEMAT

Con la finalidad de que Consorcio Femat Incorpore el Outsourcing a su catdlogo
de productos, se propone el siguiente plan de accién, que fiene como objetivo
guiar a los dirigentes de la organizacion para lograr la incorporacion de este

servicio al actual catdlogo de productos.

De acuerdo a lo analizado anteriormente y el diagndstico que se realizd de
Consorcio Femat mediante al andlisis FODA, las entrevistas que se realizaron con
el Director de Desarrollo Organizacional, las observaciones de sus procesos vy
procedimientos y los demds datos que se tomaron en cuenta para la obtencion
de informacidn. Las propuestas que se consideran pertinentes para el diseno del

plan estratégico se muestran en la siguiente figura (fig. 11) y son las siguientes:

Herramientas de Comunicacion

Pagina Web

Manuales de Procesos y Procedimientos

Vinculacion con Becarios

Convenios con Universidades

Cambios Necesarios en Puestos

Servicios a Ofrecer

Nueva Esfructura

Afiliacion AMEDIRH

Evento de Presentacion

Visitas a clientes y Prospectos

Sondeos de Aceptacion

Figura 11. Listado de Propuestas
Fuente: Elaboracion propia

Las cudles se describen a continuacion:
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1.- Herramientas de Comunicacion

Crear los mecanismos con las herramientas de comunicacidon necesarias
para la difusion, publicidad y promocion del despacho que desarrollen los
siguientes instrumentos.

Folletos

Tripticos

Tarjetas de presentacion

Elementos de imagen corporativa
Publicaciones en revistas especializadas
Registros ante asociaciones profesionales
Servicios de relaciones publicas.
Asistencia a ferias profesionales.

O O 0O O O O O O

2.- Pagina Web

Se recomienda para poder fener un mayor impacto en la implementacion
de la creacién de una pdgina web institucional, esto con la finalidad de
tener mayor presencia y penetracion en el mercado tanto a nivel local

como nacional ya que actualmente no cuentan con ello.

3.- Manuales de Procesos y Procedimientos

Para un mejor funcionamiento administrativo se recomienda realizar
manuales de procesos y procedimientos de la empresa, enfocados a la

nueva estrategia de inclusion de outsourcing.

4.- Programas de Vinculacion con Becarios
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Se recomienda que para el desarrollo de los puntos anteriores se realicen
convenios con instituciones educativas donde a través del sistema de
becarios, programas de prdacticas profesionales o estadias profesionales, se
acceda a profesionistas del dmbito al que la actividad requierq,

permitiéndoles una vinculacién a los mismos y un soporte a la Agencia, asi



mismo buscando un impacto muy alto en bagjos costos ya que si existe

algun apoyo econdmico para los estudiantes son deducibles de impuestos.

Los programas de becarios o programas de prdcticas profesionales, son un
conjunto de actividades realizadas por estudiantes de niveles superior o
técnico, y que fienen como principal objetivo la adquisicion de habilidades
Utiles para desarrollar una carrera profesional o técnica. Las prdacticas
profesionales proveen oportunidades para los estudiantes, puesto que les
permiten incursionar en un ambiente vinculado al campo de sus estudios, e
identificar un particular interés en alguna de las dreas de su carrera
profesional. Es importante mencionar que la vinculacién de estudiantes es
un beneficio en conjunto donde gana la empresa y gana el estudiante,
como se menciond anteriormente cuando la empresa al realice esta
estrategia, logrard un alto impacto en costos bajos gracias a la
deducibilidad de los apoyos que pudiera recibir el estudiante por parte de
la empresa y por otro lado, algo también muy importante es que la
empresa logra una responsabilidad con la sociedad al proveer de
experiencia a los estudiantes, ayudando a cumplir con los objetivos

principales.

Sus principales objetivos son los siguientes:

o Brindar la oportunidad a los jovenes estudiantes de poner en prdctica
los conocimientos adquiridos en su escuela en un ambiente vinculado
al campo de estudios de su profesion.

o Contribuir activamente en la formacidn de las competencias
primordiales que el sector productivo demanda de los jovenes
profesionistas de nuestro pais, al brindarles la oportunidad de vincular su
formacién académica con la prdctica real.

o Inspirar en la juventud mexicana una cultura de participacion activa en

el desarrollo econdmico de nuestro pais
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5.- Convenios con Instituciones Educativas

Algunas de las universidades dentro del Estado de Aguascalientes en donde se
podrian realizar los convenios de vinculacion de becarios, programas de
prdcticas profesionales o estadias profesionales de acuerdo a las carreras que
ofrecen y las necesidades que necesitard la empresa, son las que a continuacion
se mostraran en la siguiente tabla (Tabla 8) tomando en cuenta primeramente las
5 primeras universidades para los convenios y posteriormente realizar la

vinculaciéon con las demads.

Tabla 8. Universidades Recomendadas para establecer Convenios de

Colaboraciéon

Institucion Educativa Carreras Recomendadas

Ingenieria en sistemas computacionales
e Llicenciatura en tecnologias de la
Informacion
e Licenciatura en Administracion de la
Produccion y Servicios
Licenciatura en Administracién de Empresas
Licenciatura en Mercadotecnia
Licenciatura en Relaciones Industriales
Licenciatura en Comercio Electréonico
Licenciatura en Comunicaciéon
Organizacional.
Ingeniero Industrial Estadistico

Ciencias de la Comunicacion
Administracién de Empresas
Administracion de Capital Humano
Mercadotecnia, Relaciones PUblicas
Administracion de Tecnologias de la
Informaciéon

e Ingenieria en Sistemas Computacionales.

Universidad Auténoma de
Aguascalientes
1).V.\

Universidad del Valle de
México
UVM
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Institucion Educativa

Instituto Tecnolégico y de
Estudios Superiores de
Monterrey
ITESM

Universidad Tecnolégica de
Aguascalientes
UTAGS

Universidad Interamericana

para el Desarrollo
UNID

Universidad Cuauhtémoc
uc

Universidad la Concordia

Universidad de Estudios
Avanzados
UEA

Carreras Recomendadas

Licenciatura en Administracion de Empresas
Licenciatura en Ingeniero en Electrénica y
Comunicaciones

Licenciatura en Ingeniero en Sistemas
Computacionales

Licenciatura en Ingeniero en Sistemas de
Informacion

Licenciatura en Mercadotecnia,
Licenciatura en Administracion.

Administracion

Ingenieria en desarrollo € innovacion
empresarial

Ingenieria en tecnologias de la informacion
Ingenieria en tecnologias de la informacion
y comunicacion.

Licenciatura en Administracion
Licenciatura en Ciencias y Técnicas de la
Comunicacion

Licenciatura en Mercadotecnia
Licenciatura en Ingenieria en Sistemas de
Informacion.

Administracion de Empresas
Comunicacion
Mercadotecnia

Sistemas Computacionales

Informdtica y Administraciéon

Ingenieria Industrial y Capital Humano
Mercadotecnia y Diseno Digital
Mercadotecnia y Medios de Comunicaciéon
Mercadotecnia y Relaciones Publicas.
Licenciatura en Ingeniero Industrial
Administrador

Licenciatura en Mercadotecnia Campo
Diseno

Licenciatura en Ingenieria en Sistemas de
Informacion Administrativos

Licenciatura en Mercadotecnia y
Comunicaciéon Publicitaria.
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Institucion Educativa

Universidad del Desarrollo
Profesional
UNIDEP

Universidad Villasuncion
UVAS

Universidad Politécnica de
Aguascalientes
1]

Universidad Panamericana
upP

Instituto Tecnolégico de
Aguascalientes
ITA

Fuente: Elaboracion propia

Carreras Recomendadas

Ingenieria en Sistemas Computacionales
Licenciatura en Administracion de Empresas
Licenciatura en Publicidad y
Mercadotecnia.

Licenciatura en Ingenieria en Computacion
Licenciatura en Ingenieria Industrial y
Administracion

Licenciatura en Ingenieria en Tecnologias
de la Informacion.

Ingenieria en sistemas estratégicos de
informacion
Licenciatura en negocios y administracion.

Administracion y Mercadotecnia
Administracion y Relaciones Industriales
Comunicacion

Licenciatura en Administracion
Licenciatura en Informdatica

Como se mostré anteriormente en la tabla 8, se pueden encontrar cudles son las

universidades que ofrecen carreras a las cudles le pueden ayudar al Consorcio

para la vinculacion de alumnos y desarrollen los proyectos que se tienen

pensados implementar dentro de la organizacion.

6.- Descripcion de Nuevas Funciones

e Redlizar los cambios necesarios como pueden ser en la implementacién de

puestos y descripcidon de nuevas funciones en su andlisis de puestos

actuales, contemplando la contfratacién de personal especializado en el

manejo del nuevo servicio.
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7.- Servicios a Ofrecer

Se elabord un cuadro comparativo con respecto a los servicios que son
ofrecidos por las empresas de capital humano de mayor presencia a nivel
local y nacional, denotando que la mayoria de ellas contempla los
servicios de Reclutamiento y Seleccidon, Administracion de Personal,
Administracion de Nomina y Estudios Socioecondmicos, por lo tanto se
recomienda iniciar con los servicios antes mencionados ya que son los mds
demandados por las empresas que contfratan servicios de outsourcing, ya
después de estar bien establecidos, posteriormente podrian incluir servicios

maAs especializados.

8.- Nueva Estructura

Nueva estructura legal: Para que Consorcio Femat pueda ofrecer servicios
de outsourcing primeramente debe incorporar una nueva estructura legal
que le permita ofrecer la prestacion del servicio de outfsourcing, lo cual
propiciard que haya una modificacidon en la misidn y visibn que
actualmente se tienen establecidas contemplando esta nueva prestacion
a ofrecer. Para realizar una nueva estructura legal en base al outsourcing el
primer trdmite que se debe hacer es ante el IMSS (Instituto Mexicano del

Seguro Social) en http://www.imss.gob.mx/tramites/imss02001g (pdgina

oficial) donde mencionan lo siguiente:

o Es el primer trémite que debes realizar ante el IMSS en caso de ser
patrén persona moral con actividad outsourcing que en virtud de un
contfrato, se pone a disposicion a los trabajadores para que
ejecuten servicios o trabajos bajo la direccion de un tercero, en las
instalaciones que este determine, y que se opta por solicitar al IMSS
un solo NUmero de Registro Patronal por cada una de las clases
para inscribir a sus frabajadores a nivel nacional. Esto servird para

cumplir con los pagos correspondientes.
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Si ya cuenta con un NUmero de Registro Patronal pero estd dado de
baja, puede solicitar la reanudacion del mismo.
Para agilizar el tramite, solicite una cita por internet, donde se le

3indicard el lugar, fecha y hora para concluirlo.

El frdmite lo puede realizar si es patron, persona moral con actividad
prestadora de servicios (outsourcing), sujeto obligado o

representante legal.

Doble registro patronal con primas de riesgo diferentes: En seguida
se presenta la documentacion necesaria para poder realizar el
trdmite, en el cual mencionan un trdmite de doble registro patronal
con primas de riesgo diferentes, es muy importante mencionar que
hoy en dia este doble registro patronal con primas de riesgo
diferentes es una estrategia que usan la mayoria de las empresas
gue ofrecen servicios de outsourcing ya que al tener mds de un
registro patronal con diferentes primas de riesgo pueden reducir sus
pagos al Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS). Ya que la cuota
de prima de riesgo es lo que paga el patrén al IMSS para cubrir |a
probabilidad de riesgo de cualquier accidente o enfermedad en las

que estan expuestos los empleados por la actividad que desarrollan.

= Lo anterior se realiza ya que pagar una prima de riesgo V es
un costo mayor por cada frabajador a pagar primas de
riesgo bajas como | y I, esto se realiza cuando fienes
trabajadores que estdn expuestos a riesgos menores tales
como los administrativos en comparacién de frabajadores
que estdn mds expuestos a algun riesgo. Por lo tanto se
recomienda hacer el registro con mds de un registro patronal
con prima de riesgo diferente para darlos de alta en base a
la probabilidad de riesgo que les corresponda y no se pague

una prima de riesgo alta por todos los trabajadores.


http://201.144.108.115/sapi/index.do

o Los documentos necesarios son los siguientes:

Registro Federal de Contribuyentes.
Comprobante de domicilio del centro de frabagjo.
Croquis de la localizacion del domicilio del centro de frabajo.
Identificacion oficial con fotografia y firma como puede ser:

e Credencial para voftar.

e Pasaporte.

e Cédula Profesional.
Escritura publica o acta constitutiva que contenga el sello del
Registro PUblico de la Propiedad y del Comercio.
Poder notarial para actos de dominio, de administracion o
poder especial en donde se especifique que el representante
legal puede readlizar toda clase de trdmites y firmar
documentos ante el IMSS.
CURP del representante legal.
Identificacion oficial con fotografia y firma de representante
legal.
Registro Federal de Contribuyentes del representante legal.

Formato AM-SRT, sélo para reanudacién de actividades.

o Registro rapido y exitoso: se debe tomar en cuenta lo siguiente:

Vigencia: Para cumplir con lo establecido por Ley debe
presentar el frdmite dentro de los 5 dias hdbiles, posteriores a
la contratacién de un trabajador a su servicio. En caso de no
asistir en la fecha y horario senalados en su cita tiene un plazo
maximo de 10 dias siguientes al envio de la solicitud para
concluirlo.

Identificar la Clase Fraccion del Seguro de Riesgos de Trabajo:
Antes de iniciar la captura de los datos, se recomienda

consultar el Articulo 196 del Reglamento de la Ley del Seguro
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Social en materia de Afiliacion Clasificacion de Empresas,
Recaudacion vy Fiscalizacién, para identificar la Clase
Fraccion del Seguro de Riesgos de Trabajo que corresponde a
la actividad laboral.

Registro patronal: Si se cuenta con al menos un registro
patronal, se podrd solicitar a la Subdelegacion que
corresponda, de acuerdo con el domicilio fiscal, la
asignacion de nuevos registros patronales.

Tarjeta de Identificacion Patronal: Al término de fradmite, se
recibird por parte del IMSS el original de la Tarjeta de
|dentificacion Patronal, y el aviso de Registro Patronal de

Personas Morales

9.- Afiliacion al AMEDIRH
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Para poder tener mayor impacto a nivel local y nacional se recomienda

que la empresa se dfilie al AMEDIRH (Asociacion Mexicana en Direccidon de

Recursos Humanos), en virtud de la diversidad de beneficios que la

asociacion ofrece:

O

O

Revista electrénica Direccion de Recursos Humanos
Sitio web

Actualidad RH

Barra de consultoria

Revisiones Salariales y Contractuales

Comités de trabajo

Bolsa de Trabajo

Cursos y Eventos de Capacitaciéon

Gente Grande AMEDIRH

Congreso y Exposicion Internacional de Recursos Humanos
Venta de Libros y Manuales especializados

Biblioteca



A continuacién se describen de manera especifica los principales
beneficios que la asociacion ofrece a los empresarios que se dfilien a la
AMEDIRH:
o Revista electronica Direccion de Recursos Humanos
Pone a disposicion de los empresarios una edicion bimestral que
difunde articulos de interés para la comunidad sobre:
= liderazgo
= Comunicacion
= Cambio organizacional
= Compensaciones
=  Competitividad
= Formaciéon
= Management
= Tendencias

=  Gestidon de Recursos Humanos

o Sitio web
Se pude consultar el sitio web disenado para ofrecer a los
empresarios informacién acerca de temas de interés:
» Arficulos de vanguardia.
» Respuestas del area de Barra de Consultoria.
= Recomendaciones bibliogrdficas.
= Resultados de encuestas.
» Calendario e informacién de eventos.

= Acceso a bolsa de trabagjo.

o Actualidad RH
Publican una sintesis informativa quincenal con noticias que
impactan directamente al drea de Recursos Humanos en los
dmbitos:

= |Laboral
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= Econdmico
= Politico
=  Empresasy negocios

=  Salud laboral

Barra de consultoria
Un grupo de profesionistas, con amplia experiencia en cada una de
sus especialidades, apoyan a los socios de AMEDIRH en resolucidén
de dudas, interpretaciones de leyes o coddigos locales o federales o
problemas respecto a temas en las siguientes areas:

= Fiscal en seguridad social

= |aboral

Revisiones Salariales y Contractuales
Realizan un envio mensual via e-mail y en sitio Welbb AMEDIRH con
acceso restringido a socios de un resumen de revisiones salariales y
contractuales divididos por rama productiva, estado y central
sindical. Adicionalmente este envio incluye estadisticas oficiales de:

= Tasa de desempleo

= Inflacion

= |ndicadores Econdmicos

Comités de trabajo

Los comités son presididos por expertos, asegurando con ello el
pleno dominio y conocimiento de cada materia. AMEDIRH relUne a
miembros de la comunidad en diferentes sectores, para resolver
situaciones de indole general o especifica sobre temas actuales.
Cubriendo asi las necesidades de crecimiento en el drea.
Coordinan siete comités de los temas de relaciones laborales, clima

organizacional y engagement, fiscal en seguridad social,



O

O

comunicacion, compensaciones, salud y tecnologia aplicada en

Recursos Humanos.

Bolsa de Trabajo

O

O

Publicacion de Vacantes: Acceso y administraciéon a
informacion curricular de candidatos en busqueda de empleo.
Publicacién ilimitada de vacantes, asi como la consulta de
toda su base de datos de candidatos activos. Publicacion de
Vacantes periddico El Metro*: Quincenalmente publican
vacantes a nivel Operativo en una seccion del periddico El
Metro especialmente disenada para AMEDIRH. Distribuido en

DF y drea conurbada

Grupos de Intercambio de vacantes: AMEDIRH también
coordina seis grupos de intercambio y un grupo virtual de 35
empresas por grupo. La parficipacion en este esquema permite
a los asistentes intercambiar cartera de candidatos y recibir

apoyo de los integrantes para la difusion de sus vacantes

Aplicacion de Baterias Psicométricas: AMEDIRH ofrece a sus
socios la oportunidad de evaluar a candidatos e identificar y
potencializar las competencias, a través de la aplicacion de

pruebas psicométricas en linea.

Cursos y Eventos de Capacitacién

Cubriendo las necesidades de capacitacidn y crecimiento,
AMEDIRH ofrece: Cursos y Talleres, Desayunos Informativos vy
Conferencias de temas de actualidad en RH. Adicionalmente, en
AMEDIRH disenan cursos a la medida para ser impartidos dentro de

tu empresa
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Gente Grande AMEDIRH

Ofrecen programas, beneficios y proyectos de atencidén e
infervencion a los adultos mayores -personal proximo al retiro laboral
y a los jubilados y pensionados- de empresas e instituciones publicas
y privadas, para mejorar la calidad y estilo de vida de este sector de
la poblaciéon. Trabajan con un enfoque integral para continuar el
desarrollo de las esferas emocional, salud, y desarrollo familiar, social

y laboral

Congreso y Exposicion Internacional de Recursos Humanos

Con mds de 48 ediciones anuales de experiencia, tienen el propdsito
cenfral de mantener informada e integrada a la comunidad
mexicana de Recursos Humanos en los niveles de alta direccion y
gerencia. Cada ano organizan un congreso en septiembre y es el

evento mds importante dentro de la comunidad.

Cuenta con una extraordinaria drea de exposicion de Proveedores
de Recursos Humanos en México y América Latina. Este evento es
una excelente plataforma de negocios donde se dard cita, toda la
oferta y demanda del sector de Recursos Humanos en mds de 2,000
m2, donde 100 empresas lideres presentaran sus productos y
servicios a directores generales, directores y gerentes de Recursos
Humanos, asi como gerentes de compras, lo que representa una
oportunidad para contactar a las empresas mds importantes del

Pais.

Venta de Libros y Manuales especializados
Ofrecen una seleccién de libros y manuales para la formacién de
ejecutivos fundamentales para ejercer acciones estratégicas en las

empresas



o Biblioteca
Ponen a tu disposicion la biblioteca especializada en Recursos
Humanos mds grande de todo México. Con una seleccion de mds

de 1600 fitulos fundamentales en el dreaq.

Por lo tanto la empresa al dfiliarse a este tipo de asociaciones adquiere una
plusvalia sobre la competencia ya que obtfiene un reconocimiento a nivel

nacional y esta asesorada por personal altamente calificado.

10.- Evento de Presentacion

e Redlizar un evento para la presentacidon de los beneficios de la
contratacion de servicios de outsourcing a los clientes contemplando lo
siguiente:

o Logistica del evento

o Protocolo profesional

o Invitados especiales

o Medios de comunicacion
o Brindis

o Especialistas en el tema

o Material de difusion

o CD interactivo

11.- Visitas a Clientes y Prospectos

e Readlizar un programa de visitas a clientes actuales y prospectos donde se
les muestre los beneficios que obtienen al contratar los servicios de
outsourcing, las visitas seran realizadas por el / los ejecutivos del area o el
promotor de ventas, esto con la finalidad de que conozcan la nueva
tendencia laboral referente al outsourcing mostrando y enfatizando el
impacto que se tiene en los bajos costos en el manejo del capital humano.

Algunos de los aspectos por lo que reducen los costos son los siguientes:
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Las empresas que contraten este servicio se dedicaran exclusivamente
a desarrollar su negocio sin preocuparse por readlizar actividades
administrativas relacionadas con el manejo de personal, "lo cual
conlleva otros beneficios como mayor rentabilidad, mejor calidad en el
servicio, especializacién de habilidades y adquisicion de nuevas

tecnologias o conocimientos, enfre ofros.

La empresa tercerista se compromete a prestar servicios especializados
relacionados con la administracién de personal y las obligaciones que
le son inherentes, las que por ello mismo supondran mayor rentabilidad y

mejor calidad en el servicio.

Se reducen los costos al transferir el riesgo derivado de las relaciones

laborales.

El costo de la mano de obra se estabiliza segun el precio fijado en el

contrato de outsourcing.

Al reducirse los costos y estabilizarse el precio, su empresa podrd
generar mayores beneficios econdmicos al invertir el capital excedente

en desarrollar el giro del negocio.

Si la empresa de outsourcing que presta el servicio es bien llevada y
cumple con las obligaciones laborales que tiene asignadas, se puede
contar con una aliada que representa un beneficio, como tener un
personal que se confrate por obra determinada y esto no represente un
incremento en los pasivos de la organizacion por concepto de costos

por la terminacién de las relaciones laborales.



12.- Sondeos de Aceptacion

e Redlizar un sondeo de evaluacidon con respecto a la aceptacion o
percepcion del servicio e intencion de confratacion. A fravés de

mecanismos impresos, moviles o electrénicos.

En resumen, las estrategias se definieron tomando en cuenta que se realizardn a
corto, mediano vy largo plazo teniendo como referencia la tabla antes expuesta
de Tipos de planeacion, se elabord una nueva tabla (Tabla 9) con informacion
referente a las estrategias que se deben de implementar para el desarrollo del

plan estratégico.

Tabla 9. Definicion de Estrategias

Propuesta Estratégica Tipo de estrategia
e Herramientas de Estrategia de mediano Corporativo o alta
comunicacion y largo plazo direccién y ejecutivo.
Zr Estrategia de mediano Corporativo o alta
¢ Pagina web A N, . .
y largo plazo direccion y gjecutivo.
e Manuales de Procesos y Estrategia de mediano Corporativo o alta
Procedimientos y largo plazo direccién y ejecutivo.
e Programas de Vinculacion Estrategia de mediano Corporativo o alta
con becarios y largo plazo direccién y ejecutivo.

e Convenios con Instituciones  Esfrategia a mediano s . .
Directivo o ejecutivo

Educativas plazo
e Descripcion de Nuevos Estrategia a mediano Directivo 6 eieculivo
Puestos plazo )

Estrategia a mediano

e Servicios a Ofrecer
plazo

Directivo o ejecutivo
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plazo

Propuesta Estratégica Tipo de estrategia Nivel
¢ Nueva Etructura Estrategia a corfo Operativo
plazo
e Afiliacion AMEDIRH Estrategia a corto .
Operativo
plazo
e Evento de Presentacion EsTTalSOl2 QoMo Operativo
plazo
e Visitas a Clientes y Estrategia a corto .
Operativo
Prospectos plazo
e Sondeos de Aceptacion Esirategigigucorto Operativo

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede observar algunas de las estrategias como: herramientas de
comunicacion, pdgina web, manuales
vinculacion de becarios se desarrollan tanto a mediano como a largo plazo, por
otro lado convenios con instituciones, descripcion de nuevas funciones y servicios

a ofrecer, se aplicardn Unicamente a mediano plazo y por Ultimo las cinco

estrategias restantes se elaborardn a corto plazo.
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CONCLUSIONES GENERALES

Después de realizar el caso prdactico anteriormente expuesto puedo concluir que
la implementacion del outsourcing en las empresas no es una estrategia nueva
dentro de las mismas, ya que fiene una larga historia donde se ha aplicado este
tipo de estrategia en servicios con nombres diferentes y que a lo largo de los anos
ha ido incrementando su presencia en las empresas y su evolucidon se ha
comprobado, ya que al pasar de los anos se ha convertido en una de las
estrategias mds usadas dentro de las empresas potenciales en el Estado de

Aguascalientes.

Al analizar a fondo la estrategia planteada acerca del outsourcing, se observd
que este tipo de servicios tiene un peso mundial bastante amplio, ya que todos los
paises en el mundo han opftado por la implementacion de este tipo de servicios,
gracias a los beneficios que conlleva contratar como empresa los servicios de

outsourcing.

El consorcio ha estado en una zona de confort donde a lo largo de varios anos no
se ha obtenido un crecimiento realimente significativo que le permita tener un
incremento en sus utilidades y un crecimiento potencial como empresa. Ofrece
varios servicios en cuanto al capital humano se refiere, pero la mayoria de estos
servicios solo son de asesoria, por lo que se limita a solo realizar asesorias sin

implementarlas.

Basandose en el objetivo general para el diseno del plan estratégico de la

incorporacion de servicios de outsourcing:

e Se considera bastante viable la implementacion de esta estrategia, ya que
el Consorcio cuenta con conocimientos amplios en lo que a Recursos
Humanos refiere, y esto facilitaria la implementacion del mismo ayudando

en la ampliacion de los servicios a ofrecer, aumentar su cartera de clientes
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y conseguir mas clientes potenciales. Ademds de que el Consorcio cuenta
con experiencia en cuanto al derecho laboral, lo que facilita aun mas la
incorporacion del servicio de outsourcing y seria una fortaleza sobre las

demdas prestadoras de servicio de outsourcing.

Respondiendo al primer objetivo sobre los servicios susceptibles:

Se puede bservar que los mds comunes en todas las empresas son los que
anteriormente se recomiendan, ya que al readlizar la investigacion y por
vivencia propia son los mds ofertados y demandados por las empresas que
requieren servicio de tercerizacion, ya que los contratantes de este servicio
desean hacer a un lado estos procesos y delegar a los expertos |la
realizaciéon de los mismos mientras ellos se dedican a sus objetivos
principales, sin preocuparse por el manejo del personal y todo lo que

conlleva desde el reclutamiento hasta la terminacion laboral.

Haciendo mencién el segundo objetivo especifico:

El Consorcio debe de darse de alta con otra razdn patronal especial para
outsourcing ante el Instituto Mexicano de Seguro Social (IMSS), para poder
implementar este tipo de servicios con una prima de riesgo diferente para
bajar sus costos y sea una empresa alfamente productiva por manejar una

estrategia mds de bajos costos.

Al definir las estrategias como se menciona en el tercer objetivo especifico:
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Se encontro que hay varias maneras de poder ayudar a la incorporacion
del servicio ya que la tendencia laboral esta apostando al outsourcing y se
esta manejando como una nueva cultura laboral. Se pudo observar que
existen varias maneras de incursionar en la presentacion del servicio a
ofrecer y hoy en dia existe un amplio apoyo por medio de asosiaciones

especialistas en la Gestion Recursos Humanos que brindan apoyo, asesoria



y reconocimiento por las demds empresas que buscan servicios de

outsourcing.

Dentro del marco tedrico se manejo la dministracion en general haciendo énfasis
en planeaciéon estratégica, posteriormente se manejo la Gestion de Recursos
Humanos finalizando en lo que al outsourcing concierne, lo cudl sirvid para
empezar la estrategia de lo general a lo particular partiendo desde el proceso
administrativo para poder tomarlo como una planeacién estratégica de
incorporacion y poder remarcar las ventajas y desventajas que conlleva el diseno

estratégico.

Dentro del andlisis FODA, se pudo observar lo siguiente:

e Que la estartegia de implementaciéon es viable ya que las fortalezas vy
oportunidades estdn por encima de las debilidades y amenazas, lo que nos
dice que es una empresa que puede hacer frente a un proyecto de esta
indole ya que cuenta con conocimientos generales de Recursos Humanos
y los de asesoria que birnda, a lo que solamente necesitaria realizar las
propuestas planteadas de incorporacion de personal especializado para
poder tener un buen funcionamiento del servicio, ftomando en cuenta

tfodos los aspectos recomendados.
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GLOSARIO

Capacitacion: Es una actividad sistemdtica, planificada y permanente cuyo
propdsito es preparar, desarrollar e integrar los recursos humanos al proceso
productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y
actitudes necesarias para el mejor desempeno de todos los frabajadores en sus

actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno.

Capital Humano: Es el valor econdmico potencial de la mayor capacidad
productiva de un individuo, o del conjunto de la poblacién activa de un pais, que
es fruto de unos mayores conocimientos adquiridos en la escuela, la universidad o

por experiencia.

Cliente: Comprador potencial o real de los productos o servicios.

Consorcio: Se define como la asociacion de los individuos y/o personas juridicas
en un grupo, patrocinado por una empresa administradora, con el fin de
proporcionar a sus miembros la adquisicion de bienes a través de la

autofinanciacion.

Consultoria: Son empresas de  servicios profesionales con experiencia o
conocimiento especifico en un drea, que asesoran a otras empresas, a grupos de

empresas, a paises o a organizaciones en general.

Cultura: Cultura es la suma de conocimientos y modelos de comportamiento que

tienen en comun y que fransmiten los miembros de una sociedad particular.

Cultura laboral: Es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, hdbitos,
creencias, valores, fradiciones y formas de interaccion dentro y entre los grupos

existentes en todas las organizaciones.
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Enfoque: Manera a fravés de la cual un individuo, grupo, empresa, entre otros,
considerardn un determinado punto en cuestidon, asunto o problema, en términos

de una negociacion.

Estrategia: Conjunto de acciones que son planificadas de manera tal que

contribuyan a lograr un fin u objetivo que se ha determinado previamente.

Globadlizaciéon: Es un proceso econdmico, tecnoldgico, social y cultural a escala
planetaria que consiste en la creciente comunicacion e interdependencia entre
los distintos paises del mundo uniendo sus mercados, sociedades y culturas, a
través de una serie de transformaciones sociales, econdmicas y politicas que les

dan un cardcter global.

Innovaciéon: Fendmeno mediante el cual un determinado cambio técnico logra

cambios significativos tanto en el drea econdmica como social.

Lideres: Personas capaces de guiar e influir a ofras personas o grupos de personas,

que ademads es reconocido como tal.

Maquila de némina: Es cuando un tercero se hace cargo de la carga fiscal,

laboral y de seguridad social que conlleva el tener erogaciones de ndminas.

Mision: Facultad o el poder que se le es dado a una o varias personas para

realizar cierto deber o encargo.

Outsourcing: Es un término inglés muy utilizado en el idioma espanol, pero que no
forma parte del diccionario de la Real Academia Espanola (RAE). Su vocablo

equivalente es subcontratacion.

Planeacién estratégica: Es la elaboracién, desarrollo y puesta en marcha de
distintos planes operativos por parte de las empresas u organizaciones, con la

infencién de alcanzar objetivos y metas planteadas.
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Prestaciones: Son las adiciones a los sueldos y salarios de los trabajadores,

pagadas por los empleadores y pueden ser en dinero o en especie.

Proceso: La consecucion de determinados actos, acciones, sucesos o hechos que

deben necesariamente sucederse para completar un fin especifico.

Productos: Es el punto central de la oferta que readliza toda empresa u
organizacion (ya sea lucrativa o no) a su mercado meta para satisfacer sus

necesidades y deseos, con la finalidad de lograr los objetivos que persigue.

Subcontratacién: Es la contratacion que una empresa hace de ofra empresa,
para que ésta Ultima realice parte de los servicios por los que la primera ha sido

contratada directamente.

Sueldo: Remuneracion asignada a un individuo por el desempeno de un cargo o

servicio personal: mediante una retribucién fija.

Salario: Salario es la retribucion que debe pagar el patrén al trabajador por su
trabajo, El salario puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad de obra, por

comision, a precio alzado o de cualquier otra manera

Tercerizacion: Es el proceso econémico en el cual una empresa mueve o destina
los recursos orientados a cumplir ciertas tareas hacia una empresa externa por

medio de un contrato

Valores: Principios que permiten orientar el comportamiento en relacion a la meta

de realizaciéon personal.

P4

Vision: El camino al cual se dirige la empresa a largo plazo y sirve de rumbo y
aliciente para orientar las decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de

competitividad.
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