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INTRODUCCIÓN 

INfRODUCCIÓN 

Las ideas que se vierten en esta tesis, van dirigidas para personas que se interesan por 

el conocimiento y actualización de las técnicas e instrumentos que se utilizan para 

regular la vinculación del hombre en los negocios y los mecanismos creados por él 

Los medios que se comentan en la estructura de esta obra, SOD algunos de los que se 

aplican en el ámbito social, politico y económico, con la finalidad de satisfacer las 

necesidades de las empresas en el campo de la Administración de Recursos Humanos, 

función que ha cambiado drásticamente en alios recientes. 

Hoy, las compaftías que ofrecen productos con la más alta calidad SODios que van Wl 

paso delante ya que un recurso puede mantener la ven~a de la compañia en el 

mercado para e] dia de maliana es e] calibre de ]a gente que está en la organización. 

Es inevitable que todas las organizaciones sufran cambios, por ]0 cual, dia con dia 

deben proporcionar a todos sus integrantes diversas oportunidades para que apn:odan. 

comprendan, se adapten y se desarrollen y evitar que retrocedan ante el surgimiento 

de cambios cada vez más rápidos. 

Es por eso que un departamento de Recursos Humanos en una empresa tiene como 

finalidad ayudar a ]as personas que en ella laboran, &si como también a ]a misma 

organización para alcanzar sus objetivos Y al mismo tiempo enfi"entar lllJIDCJ'OSOS 

desafios, que se derivan de ]as demandas y necesidades de los empleados de la 

organización. Tanto en lo nacional como en lo internacional el actual contexto en el 

que estamos ÍJlJJJa'SOS es especialmente dinámico debido a la aeciente diversidad de 

la fuerza de trabajo y a ]a g1oba1ización económica. ahora bien]os desafios se derivan 

vn 



INTRODUCCIÓN 

también de una rápida serie de cambios en el marco legal de la mayor parte de los 

países. 

Es así que los problemas de Recursos Humanos en las organizaciones son enormes y 

pan::cen que se amplía más por Jos coostantes cambios que se han dado. y un gm:nte 

de Recursos Humanos se enfrenta a multitud de desafios que van desde una fuerza 

labond que cambia continuamente basta las siempre presentes regulaciones 

gubernamentales. 

En esta investigación se pretende invitar a la reflexión del pequeño empresario acerca 

de la importancia de mqorar sus técnicas administrativas con el propósito de que 

cumpla correctamente con los objetivos y las metas de la empresa, de tal modo que 

ayuden al fortalecimiento de su organización y puedan enfrentarse a situaciones 

económicas. políticas y sociales, etc; entre otras nacionales e internacionales. Es 

decir. centrar toda su atención y todo su esfuetzo en el núcleo de su negocio y por 

tanto, en su desarrollo. exigiendo de igual manera tanto a pequeilas como a medianas 

empresas. a trasladar el control Y el desempeílo de funciones. a terceras co~ 

especializadas en este caso en e) manejo de) personal. 

El objetivo de la subcontnt.ación, mqor conocido como OUTSOURCING. es que ~ 

empresas se enfoquen a su negocio y deleguen algunas funciones a especialistas 

externos, lo mismo para reducir costos. que en busca de diagnósticos objetivos. 

En el presente trabajo se desarrollarán cinco capitulos en Jos que se hablará con 

detaJ)e de Jos beneficios que ofrece el Outsourcing de Recursos Humanos a las 

pequdias empresas como una alternativa más de aecimiento. 
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INTRODUCCIÓN 

En el Capítulo Uno se babIará de la importancia de la Administración desde sus 

raíces y su evolución a lo largo de la historia del hombre, ya que hoy y siempre ha 

sido la base principal para cualquier tipo de empresa u organismo social pues su éxito 

depende directa o indirectamente de la buena administración de sus n::cursos 

(humanos, técnicos y fmancieros). 

El Capítulo Dos tratará de las fimciones de los Recursos Humanos como son: el 

detectar los problemas adminislndiws de la organización referentes a su personal, 

realizar la planeación de Recursos Humanos, de suministrar de personal a la empresa. 

de manejar adecuadas relaciones laborales, de capacitar y desarrollar al elemento 

humano entre otras funciones. 

En el Capitulo Tres se dará a conocer el manejo del Outsourcing como una nueva 

estrategia que en la actualidad ha tenido una gran trascendencia por la disminución de 

funciones y de costos para las empresas que lo han utilizado. Dando a conocer sus 

ventajas, desvenugas y beneficios. 

En el Capitulo Cuatro se expone a la empresa Manpower como uno de los principales 

prestadores de servicio de Outsourcing. 

Por último en el Capitulo Cinco se desarrollará el caso práctico, en el cual se 

estudiarán las posibilidades que se tienen para poder iniciar el proyecto del Despacho 

de Outsourciog de Recursos Humanos, asi como los lineamientos legales a seguir para 

establecerlo y determinar las funciones y servicios a realizar. 
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OBJE'DVO GENERAL 

OBJETIVO GENERAL 

Proporcionar información relevante que muestre la importancia estratégica del 

funcionamiento del Outsourcing para las micro y pequefias empresas, así como 

presentar a la subcontratación como una forma de disminuir costos, incrementar la 

eficiencia de las organizaciones y ampliar la visión estratégica del proceso del 

reclutamiento. 
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OBJETIVOS DE LA TESIS 

» Conocer que tanto mercado potencial existe en el área de Xalostoc Ecatepec, 

Estado de México para una empresa de Outsourcing. 

» . Conocer las características esenciales de una miaoempresa que usa el 

Outsourcing. 

» Investigar de que manera funciona una empresa que presta servicios de 

Outsomcing. 

» Identificar los beneficios que les proporciona el Outsourcing a las pequeftas 

empresas. 

» En caso de SCI" favorable buscar los lineamientos legales a seguir para el manejo 

de una empresa de Outsourcing.. 
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IMPORTANCIA DE LA ADMINIS11lACIÓN 

CAPtTULOl 

IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACIÓN 

1.1. ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACIÓN 

La Administración ha tenido raíces desde la antigüedad, ya que siempre ha estado en 

los progresos de las actividades hnmllJUL<¡. Desde que los seres humanos comenzaron a 

formar grupos para cumplir propósitos que no podían alcanzar de manera individual, 

la Administración ha sido esencial para garantizar la coordinación de los esfuerzos 

individuales. 

La industrialización trajo consigo problemas no sólo mecánicos, sino también 

administrativos. Esto ocasionó el surgimiento de teóricos de la administración, cuyo 

objetivo era formular Principios de Administración que tuvieran aplicabilidad 

universal, independientemente de la situación. La Administración, ~dose en 

aciertos y enores. empezó a dejar sitio a un enfoque más sistemático, pues se advirtió 

que la capacidad de dirigir con eficiencia, podía mejorar i.ntacambiando información 

y experiencias. Esto marcó el oomienZo del enfoque formal Y académico de la 

Administración. 

La Industrialización fue importante para la administración, ya que conforme iba 

avanzando se descubrió que, además del trabajo, capital y maquinaria, habia otro 

importante factor en la producción: la Administración. Para que los trabajadores 

~ su eficiencia, debían contar con un abastecimiento continuo de materias 

primas. Del mismo modo, si aumentaba la producción, debia hallarse mercado para el 

producto Y venderlo. 
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Además debía conseguirse capital para reemplazar ]a maquinaria comprar más y 

ampliar ]a fábrica; debía coontinarse d esfuerzo entre Jos trabajadores y lograr 

cooperación entre todos para llegar a lo planeado. 

Durante este periodo de industrialización en que se fue formando ]a teoría 

administrativa, no faltaron pensadores que empezaron a centrar su atención en el 

elemento humano y a la aplicación de técnicas cuya ímalidad era aumentar la 

productividad. 

Así, las aportaciones de los pensadores representan una riqueza, porque el hecho 

administrativo es complejo, e incluye ]0 humano, ]0 material, lo estructural y la 

realización personal de cada uno, así como d desarrollo de la empresa 

También hay que recordar que. la administración busca hacer uso racional de los 

recwsos de la empresa, estableciendo métodos para lograr así una mayor efectividad, 

además de contribuir para lograr que exista más productividad y así poder cumplir 

con los objetivos establecidos poc cualquier tipo de empresa Es decir, se debe de 

coordinar a las personas para que todas juntas logren los objetivos establecidos. 

1.2. DEFINICIÓN DE ADMINISTRACIÓN 

A continuación se darán algunas definiciones de Administración de distintos autores, 

para después dar una deÍlDÍción particular: 

Henry Fayol considerado como d Padre de la Administración la define de la siguiente 

manera: "Administrar ts prever, organizar, mandar, coordinar y controlar". 

2 
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José Antonio Femánde:z Arena la define como: "Es una ciencia social que persigue 

la satisfacción de objetivos institllCioDaJa por .edio de una estructura y a través 

del esfaerzo humaao coordiaado". 

Harold Koontz y Heinz Weihricb definen a la administración como: "El proceso de 

disdar y mantener un e.to .... o a el qa~ lrabajudo en grupos, los individuos 

cumplu eficientemente objetivos especfficos". 

Agustín Reyes Ponce después de haber reunido los elementos idóneos define a la 

administración como: "El conjuato sistemitico de reglas para lograr la múima 

eficiencia en las formas de coordi.ar ua orguismo social". 

De acuerdo a los elementos que se han estudiado nos permitimos definir a la 

Administración de la siguiente manera: "Es el conjunto de actividades que se 

realizan para llevar acabo UDa correcta utilización de los recursos bumuos, 

financieros y materiales para obtaer resultados satisfactorios y asi cumplir coa 

los objetivos establecidos". 

1~1. FINALIDAD 

El hombre al buscar satisfacer las necesidades en una sociedad, solo logra hacerlo a 

través del mqoramiento de una serie de funciones que él solo no podría realizar, o que 

lograría en forma imperfecta, por tanto se agrupa en organismos. La sociedad -es 

considerada como: "la unión moral de hombres que en forma sistemática coordinan 

sus medios para lograr un bien comÚD" -, es por lo tanto, el objetivo sobre el que recae 

la Administración. Precisamente el elemento "coordinación sistemática de medios" es 

el que exige el concepto de la Administración en toda sociedad. De acuerdo a la forma 

3 
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de coordinar a las personas y a las cosas que forman una empresa, se obtendrá mayor 

o menor productividad, independientemente de la eficiencia resultante, ya que esa 

coordinación no sólo aprovecha mejor y multiplica la eficiencia de cada elemento, 

sino que la orienta a un propósito. 

Esto significa, que "la coordinación es una actividad vital en el funcionamiento de 

cualquier- organismo, tomando en cuenta la forma como se estructure y se maneje 

éste, estando también sujeta a la ley de la máxima eficiencia, y que existen reglas y 

técnicas especificas para lograr esa máxima eficiencia de la coordinación".) 

1.2.2. CARACfERfSTlCAS DE LA ADMINISTRACIÓN1 

CARACfERÍSTICAS 
DE LA 

ADMINISTRACIÓN 

Su Universalidad. El fenómeno administrativo se 
da doodcquiera que existe UD organismo social, 
porque en él tiene que existir siempre coordinaciÓD 
sistemática de medios. 

Su Espec:íficidad. Aunque la admínistracíón va 
siempre acompatIada de otros fenómenos de fndole 
distinto, el fenómeno administrativo es especifico 
y distinto de los que lo acompai'Ian. 

• Su Unidad Temporal. Aunque se distingan etapas. 
fases Y elementos del feDÓmeno administrativo, 
éste es único y por lo mismo en todo momento de 
la vida de una empresa se están dando en mayor o 
menor grado todos o la mayor parte de los 
c:Icmcotos administrativos. 

Su Unidad Jerárquica. Todos cuanto Iieoen 
cank:ter de jefes en UD organismo social, participan 
en distintos grados y modalidades de la misma 
organización. 

I RodriauezValencia-'-lUÍD, .,...,...,. ...... ' la Mmigidprdñg!lO!lC!!!fuguedesístema(', Ed. ECASA, Ediciona 
ConIables y Adminisllltivas. México 2002. 

2 Rodríguez Valencia -'-lulo." 19tmdqoojón, la Adminjstgcjón !XIII enfugue de sistemas", Ed. ECASA, Ediciones 
Contables y Adminisllltivas. México 2002. 

4 



IMPORTANCIA DE LA ADMINIm1lACIÓN 

1.2.3. VENTAJAS DE LA ADMINISTRACIÓN) 

VENTAJAS 
DE LA 

ADMINISTRAClÓN 

La administración se aplica doDde quiera que existe UD 

organismo social, aunque lógicamente sea más necesaria 
cuanto mayor y más complejo sea éste. 

• El éxilo de un organismo social depende. directa e 
jruncoAjatammte de su buena administración. y sólo a 
lIlrYés de ésta. sino también de los elementos materiales, 
bumanos etc .• con que ese organismo cuenta. 

Para las grandes empresas la administración técnica o 
cientifica es indiscutible y esencial. ya que por su 
magnitud y complejidad no podrfa actuar si no fuera a 
base de una administración sumamente técnica. 

Para las empresas pequeftas y medianas. la única 
posibiJidad de competir con otras. es el mejoramiento de 
su administración, o sea. obtener una mejor 
coordinación de sus elementos materiales. financieros y 
hlDD8DOS. 

• El aumento de la productividad, quizá la preocupación 
de mayor ÍDlpOlIaiM:ia, depende de la adecuada 
adminimación de las empresas, ya que si cada célula de 
esa vida ccooómico - social es productiva. la sociedad 
~ formada por ellas tendrá que serlo. 

En especial para los paises que están desarroIJáodose 
uno de los requisitos sustanciales es mejorar la calidad 
de su administración, porque para crear la capitalización. 
desarroII.- la calificación de sus empleados Y 
trabajadores. eIc~ bases eseociaJes de su desarrollo, es 
indispensable la más eficiente técnica de coonJinación 
de todos los elementos, la que viene a ser. por ello, 
como el punto de partida de ese desarrollo. 

) Rodri8um VaIeocia I'*IUía, - Jntmdpgjón ala Adminjstpción COI! eafuque de """"'w-. Ed. ECASA, Ediciones 
CoolIIbles y Adminislrativas. Mé<ic:o 2002. 
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1.3. GENERAUDADES DE LA EMPRESA EN MÉXICO 

La empresa es la célula principal en una economía de libre mercado, donde se 

establecen tres objetivos primordiales: 

1) Objetivos de Servicio. - consisten en baca- llegar a los consumidores productos y a 

los usuarios servicios. Todos tenemos necesidades que requieren satisfacerse por 

medio de productos Y servicios. Las organizaciones, al operar, deben dar un servicio 

de buena calidad, ofrec:a'se a precio equitativo y estar disponibles, ya que con ello se 

logrará la satisfacción de las necesidades. Los buenos productos y servicios que 

garanticen el auge de la organización y contribuyan al desarrollo económico y social 

de la comunidad. 

2) Objetivo Social.- se enfoca a los grupos que trabajan dentro de una empresa. a las 

autoridades gubernamentales y, en general a la comunidad. La evolución social de la 

humanidad hace de este objetivo un tema trascendente, ya no es posible pensar en la 

empresa egoísta que sólo genenba riqueza y realizaba toda clase de acciones 

tendientes a maximizar una utilidad. Ahora todos los esfuerzos del organismo 

apuntan a la interrelación de los objetivos y el cumplimiento de uno no debe resultar 

en detrimento de los otros, por lo que en esta parte se habla de la generaciÓD de 

empleos, de pagos de impuestos. de. 

3) Objetivo Económico.- ya que la organización debe ser fuente de riqueza en el 

ambiente en que se desenvuelve, algunos empresarios hacen énfasis que es el 

objetivo a seguir. "En los organismos públicos se enfatiza el objetivo de servicio 

social, pero el económico existe en cuanto a la preservación e incremento de la 
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riqueza. Algunas empresas privadas consida'an pafectamente el económico, pero 

siempre y cuando no pajudique a los otros dos" ... 

Todo lo anteri()[" permite el fl~ de efectivo, el inten:ambio de mercancías satisface 

necesidades, genera recmsos para el Estado, proporciona empleo, es decir, es él 

engrane principal para la eoooomía y desarrollo local, nacional y mundial; sin olvidar 

que encontramos diferentes tipos de empresa en cuanto a su fin lucrativo y no 

lucrativo. 

Estudiando a las empresas se definieron clasificaciones para facilitar su estudio y 

mejora, con fin lucrativo encontramos a las miaos, pequeftas, medianas y grandes 

empresas que se dedican a. prestar servicios y producir bienes para su 

comercialización; y en las empresas con fines no lucrativos, tenemos a las que 

prestan servicios y asistencia pública, que generalmente son asociaciones, sociedades 

civiles y organismos del Estado o particulares que contribuyen al desarrollo social, de 

tal suerte que son vitales todas y cada una de ellas. Debido a su complejidad es dificil 

clasificarlas, sin embargo, hay criterios para encasillarlas y poder dar una 

clasificación lógica y acorde a cada empresa.. 

Es importante mencionar que el éxito de un empresario no estará basado en el tamailo 

de su empresa, pues el hecho de formar un negocio, lograr que funcione y que este 

siempre en la lucha, es fundamental. 

• Fernúdoz AmIas José Anlooio " I!!tmdng;ión ala Admin¡.mpnn~, FAI. UNAM Dirección General de Publicaciones 
texaos JII08IlUDIOCIos rd Sta., México 1m. 
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Las micro y pequei'las tmpJ esas constituyen en el ámbito industrial entre el 800/0 Y 

~./o del centro del sistema. económico de nuestro país, por lo que es necesario que 

todos los sectores de la sociedad contnOOyaD al desarrollo de estas empresas y lograr 

poco a poco su aecimieoto y consolidación dentro del mercado en el cual se 

desenvuelven, pero lo más importante es que el empresario de dicha unidad sea capaz 

de enfrentar cualquier tipo de problema que se de dentro de la organización.. 

De la gran cantidad de mieros y pequeilas empresas existentes en nuestro país, pocas 

son las que tienen un ciclo de vida promedio de tres años, sobre todo por los 

problemas que enfrentan en el aspecto administrativo y de capacitación técnica; un 

problema fundamental es el hecho de que las empresas pequeíias y medianas en 

general producen bien, pero olvidan el aspecto administrativo. 

El crecimiento de la ecmomia en México debe basarse en la consolidación y 

desarrollo de la micro, pequefta y mediana empresa. El sector empresarial debe ser 

capaz de salir adelante con sus propios recursos y si el Gobierno Federal les brinda 

algún apoyo sería como un valor agregado para cumplir satisfactoriamente sus 

objetivos y contribuir al progreso del país. 

Un hecho importante que ocmre en México es la globalización; debido a este 

proceso, muchas empresas optan por ser manufactureras de las grandes empresas o 

consorcios internacionales; como medida para seguir adelante es aceptable, sin 

embargo, pensamos que lo más importante para un empresario es ser independiente y 

construir un patrimonio sólido con miras a ser el número uno en su giro. Debido a los 

procesos de globalización las empresas deberán manejar los siguientes puntos para 

ubicarse en lugares que les permitan pensar en grande: 
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• Mejor savicio al cliente esto genera fidelidad del cliente con la empresa y 

recomendación de posibles clientes atrayendo mercado potencial, lo cual 

significa mayores ingresos. 

• Ina-emeotar la producción que permita hacer más con menos, reflejándose en 

disminución de costos y obteniendo utilidades satisfactorias. 

• Aumentar la calidad del producto utilizando algunos de los programas de 

calidad que existen, consumiendo materias primas de primera y ofrecer un 

buen savicio para obtener buenos resultados, y así, lograr ganar utilidades, 

invirtiendo para mantenemos como los mejores buscando ser el número uno. 

Siempre necesitaremos una bueoa administración de los recursos humanos, de los 

fmancieros, etc., así C?QDlO hacer buen uso del tiempo, crear para ello reglas claras y 

estructuradas de dirección y conbol, y también es importante darnos a conocer a 

través de una publicidad que se aYuste a las necesidades de la empresa y acciones que 

exigen los mercados globales y/o mercados del ámbito de la empresa. 

1.3.1. CONCEPTO DE LA EMPRESA 

Antes de iniciar con el concepto de eaapraa. defmiremos a la persona moral. 

Se derme a las personas monles como: "aquellas entidades formadas para la 

realización de fmes colectivos y permanentes de los hombres, a los que el Derecho 

objetivo reconoce capacidad para derechos y obligaciones."s 

> RangeI Charles Juan Antooio y Roberto Samomin Aranda. - !>md!o de !os Negocias Tópicos de!>md!o Privado-. 
Ed.lntematiooaJ Thomsoo Edilores. México 1995. 
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Las personas morales son aeadas por personas fisicas que a1 unirse dan origen a un 

ente distinto a ellos, a1 cual el derecho reconoce 00100 SUScepbl>le de tener derechos y 

obligaciones, y cuyo fundamento para su formación "se encuentra en la necesidad de 

su aeación para el cumplimiento de fines que el hombre por si sólo con su actividad 

puramente individual. no podría realizar de manera satisfactoria, y en la inclinación 

natural que siente de agruparse con sus semejantes. 

ElD.presa es un término que no es nada ticil de definir, ya que a este concepto se le 

dan diversos enfoques como son el económico, jurídico, filosófico, social, etc. En su 

más simple acepción significa "la acción de emprender una cosa con un riesgo 

implícito". De taJ manera se hace necesario analizar varias defIniciones, que permitan 

emitir un concepto con un enfoque administrativo: 

"Instituciones para el empleo eficaz de los recursos mediante un gobierno (junta 

directiva), para mantener y aumentar la riqueza de los accionistas y proporcionarle 

segwidad y prosperidad a los empleados". 6 

"La empresa es la célula del sistema económico capitaJista, es la unidad básica de 

producción. Representa un tipo de organización económica que se dedica a 

cualquiera de las actividades económicas fundamentaJes en a1guna de las ramas 

productivas de los sectores CCOIlÓmicos".1 

"La empresa es la unidad económico - socia1 en el que el capitaJ de trabajo y la 

dirección se coordinan para lograr una producción que responda a los requerimientos 

del medio humano en que la propia empresa actúa". a 

• Femindez Areoa José AnIDoio, ~m Pmq;¡o Admjnjsptiyn~, Ed. Diana. ed. 2da.. México 1'197. 
7 Fem6ndez Areoa José Antonio. "Elltoq:so ""."é'Íd'IIi"', Ed. Diana. ed. 2da.. Mélóco 1'197. 
• Guzmán VaIdivia lsuc, i'roblemu ele MminimFQn eleEmprc:as~, Ed. Limusa. ed. Ira.. México 1974. 
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"La empresa debe tratarse como una persona jurídica. ya que se trata de una entidad 

con derechos y obligaciones establecidas por la ley, es una entidad económica porque 

tiene una finalidad lucrativa y es una entidad social ya que su propósito es servir a la 

sociedad en que esta inmersa".9 

"La empresa es una entidad económica destinada a producir bienes, venderlos y 

obtenec un beneficio. La ley la reconoce y autoriza para realizar determinada 

actividad productiva que de algún modo satisface las necesidades del hombre en la 

sociedad de consumo actual" .IO 

"Actividad en la cual varias personas cambian algo de valor, puede tratarse de 

mercancías o de servicios, para obtener una ganancia o utilidad mutuas". lI 

Con base a las definiciones anteriores podemos observar que en la empresa se 

materializa la capacidad intelectual, la responsabilidad y la organización, obligaciones 

y derechos, condiciones o factores indispensables para la existencia de la empresa 

que promueven el crecimiento y desarrollo. Con los elementos anteriores podemos 

dar el concepto de empresa desde un punto administrativo integral: 

"La empresa es una unidad económica que comercializa los bienes y servicios 

producidos, los que permiten satisfacer tu Decesidades y deseos de los 

cODsumidores, rea.lizaado UDa optimizacióD de los recunos con que cuenta a 

través de una administración iDtegral que permita retribuir los esfuerzos y 
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riesgos d~ todo su penoaal ~ iBvcrsioaistas, así como lambiéa las roatribucioa~ 

• qu~ K obliga coa ~I Estado". 

1.3.2. CLASIFICACIÓN DE LAS EMPRESAS 

El clasificar a las empresas es dificil por la complejidad que tiene cada una de ellas; 

hay muchos factores que evaluar para poderlo realizar, sin embargo, hay criterios que 

permiten dar una clasificación adecuada, y se clasifican para ubicarlas mejor desde el 

punto de vista adminisb'ativo. En los siguientes esquemas se presentan las 

clasificaciones de las empresas: 

CLASIFICACIÓN DE LAS EMPRESAS 

DE ACUERDO A DE ACUERDO A SU DE ACUERDO A SU 

SU ORIGEN CAPITAL TAMAÑO 

Nacionales Privadas Micro 

Extranjeras Públicas Pequefta 

Mixtas Mixtas Mediana 

Grande 

Muestra la clasjf1CaCióo geoérica de las empRSIIS de M:Uado a su ongen. capital y tamailo. Esta 

clasificación DOS deja UD poco escudOS, sin c:ma-." es iq¡ortaule saber cual es el origen de la 

empresa como primer tmnino.11 

12 MéndezMoralesJosé sa-o &yecooom!ay la !!!!II!RP". Ed. Me Graw Hill. ed. 2da. México 1990. 
12 
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CLASIFICACIÓN DE LAS EMPRESAS DE ACUERDO A SU TAMAl~O POR 

EMPLEADOS 

RUBROS 

TAMAÑO INDUSTRIAL COMERCIAL SERVICIO 

Micro De 1 a 30 Empleados De 1 a 5 Empleados De 1 a 20 Empleados 

Pequeña De 31 a lOO De 6 a 20 Empleados De21 aSO 

Empleados Empleados 

Mediana DE 101 a 500 De 21 a 100 De 51 a 100 

Empleados Empleados Empleados 

Grande De 501 Empleados en De 101 Empleados en De 101 Empleados en 

adelante adelante adelante 
.. 

Nos muestra el numero de empicados adqumdos. de acuerdo al tamailo y campo donde opcR cada 

Clllpl"CSIL Il 

CLASIFICACIÓN DE ACUERDO A LAS VENTAS ANUALES 

TAMA~O VENTAS ANUALES EN SALARIOS MíNIMOS 

GENERALES 

Micro No rebasan 1 I O ~ el salario núnimo general anualizado 

Pequeña Mayor a lIO ~ y menor o iguaJ a llI5 ~ el salario 

minimo generaJ. anuaJizado 

~iaDa Mayor a 1115 wccs y menor o igual a 2010 wcc:s el salario 

minimo general anuaJizado 

Grande Maycr a 2010 wccs el salario minimo geoeral anualizado 

Nos indica de una manera.-ral d tamIIiIo de las empresas C(lI1 base a las vmtas anuales. 14 

\3 NaciooaI Financiera, 30 de Mayo de 1999. 
14 NaciooaI Financ:iera, 30 de Mayo de 1999. 
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Sin duda son divasos critaios para clasificar lUla empresa. pero siguiendo lUl orden, 

podemos tener lUla clasificación ooofiable: 

• En prima" lugar saba su origen 

• Conocer el capital de la empresa 

• Para determinar su tamafto se debe considerar dos alternativas 

l. De acueroo al giro que ésta tiene y con base al número de empleados 

2. Con relación a las ventas anuales 

La alternativa a considerar dependerá del critaio que aplique la empresa según ella 

considere apropiado para si misma 

1.3.3. DIVERSOS CAMPOS DONDE ACTÚAN LAS EMPRESAS 

Las empresas pueden actuar en cualquier lugar y en diversos campos siempre y 

cuando cumplan con los requerimientos legales y logren cubrir las necesidades de la 

sociedad. 

Algunos de los campos donde pueden actuar las empresas son los siguientes: 

• Los Servicios 

• El Comercio 

• La Industria 

]4 
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Las de Servit:io.- son aquellas que, con el esfueno del hombre, producen un servicio 

para la mayor parte de una colectividad en determinada región sin que el producto 

objeto del servicio tenga naturaleza corpórea. 

Dentro de este tipo de empresas se encuentran principalmente: 

1. Sin concesión, aquellas que no requieren, más que en algunos casos, licencia de 

funcionamiento por parte de las autoridades para operar, por ejemplo, escuelas 

e institutos. empresas de espectáculos, centros deportivos, hoteles, restaW'8lltes, 

etc. 

2. Concesionadas por el Estado, aquellas cuya índole es de carácter financiero por 

ejemplo, instituciones bancarias de todo tipo, compañías de seguros, compañías 

afianzadoras, compañías fiduciarias, bolsa de valores, etc. 

3. Concesionadas no financieras, aquellas autorizadas por el Estado, pero sus 

servicios no son de caráder ímanciero por ejemplo, empresas de transporte 

terrestre Y aéreo, empresas para el suministro de gas Y gasolína, empresas para 

el suministro de agua, etc. 

Las Comerciales.- son aquellas que se dedican adquirir cierta clase de bienes o 

productos, con el objeto de venderlos posteriormente en el mismo estado fisico en que 

fueron adquiridos, aumentando el precio de costo o adquisición, un porcentaje 

denominado "margen de utilidad". 

Este tipo de empresas son intermediarias entre el productor y el consumidor por 

ejemplo, mayoristas, cadena de tiendas, concesionarios, detallistas, distribuidores, etc. 
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Las IndustriaJes.- son aquellas que se dedican a la extracción y explotación de las 

riquezas naturales, sin modificar su estado natural. 

Este tipo de industrias se subdivide en: 

l. ladastrias Enradivas 

a) De recursos renovables.- aquellas cuyas actividades se encaminan a 

hacer producir a la naturaleza, es decir, el hombre aprovecha las 

transformaciones biológicas de la vida animal Y vegetal, así como la 

actuación de elementos naturales; dentro de este tipo de industrias 

encontramos las siguientes: de explotación agricola, explotación 

ganadera, explotación pesquera, etc. 

b) De recursos no I'enovables.- son aquellas cuya actividad fundamental trae 

consigo la extinción de recursos naturales, sin que sea posible renovarlas 

o reintegrarlas. pues su agotamiento es incontenible. Dentro de este tipo 

de industrias se encuentran: la minería y fondos petroleros. 

2. Industrias d~ Transformación 

Las que se dedican adquirir materia prima para someterla a un proceso de 

lranSformación o manufactura que al final obtendrá un producto con caracterfsticas 

y naturaleza diferentes a los adquiridos originalmente. 

En este tipo de empresas, interviene el trabajo humano con empleo de maquinaria 

que transforma la materia prima en cuanto a dimensiones, forma o sustancia, para 

que se convierta en un satisfactor de necesidades sociales; por ejemplo empresas 

textiles, empresas farmacéuticas, empresas químicas, etc. 
16 
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1.4. LA MICRO Y PEQUEÑA EMPRFSA 

Para el perfecto funcionamiento de la micro y pequeila empresa se dará a conocer la 

definición. caracteósticas y problemática de dicbas empresas, por último como punto 

fimdamental para el apoyo de las empresas se mencionan las fimciones 

administrativas como una herramienta importante para lograr el éxito deseado de las 

empresas. 

1.4.1. DEFINICIÓN DE MICRO Y PEQUEÑA EMPRESA 

Recordemos la definición de "Empresa". 

«Es una unidad económica que comercializa los bienes y servicios producidos, que 

permiten satisfacer las necesidades y deseos de los consumidores, realizando una 

optimización de los recursos con que cuenta a través de una administración integra) 

que permita retribuir los esfuerzos y riesgos de todo su personal e inversionistas, así 

como también las contribuciones a que se obliga con el Estado". 

Con el concepto anterior y la clasificación de empresas podemos definir con mayor 

certeza los conceptos: 

MICRO EMPRFSA 

"Es una unidad económica que comercializa los bienes y servicios producidos, 

satisfaciendo las necesidades y deseos de consumidores locales, ocupando muy poco 

personal el cual varia de acuerdo al ramo de la empresa, siendo conocidas como 

l7 
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empresas familiares y su margen de utilidad es bajo debido al volumen reducido de 

operaciones. sin rebasar 110 veces el salario minimo anualizado vigente". u 

PEQUEÑA EMPRESA 

"Es una unidad económica que comercializa los bienes y servicios producidos, 

satisfaciendo las necesidades y deseos de los consumidores en UD mercado local y/o 

regional, cuyos ingresos anuales no rebasan los 1115 salarios mínimos generales pero 

no son menores a los 111 salarios mínimos generales al año y normalmente tienen una 

plantilla de personal de 16 a 100 empleados".16 

1..1.2. CARACfERÍSTlCAS DE LA MICRO Y PEQUEÑA EMPRESA 

MICROEMPRESA: 

• ..Atiende UD mercado local siendo su producción o prestación de servicios de 

manera manual y con apoyo de herramientas. 

• Cuenta con UD capital individual, tomando una capacidad administrativa débil, 

asi como una estn:Jctma muy rudimentaria, es decir, sin funciones 

específicas".J7 

La mía<> empresa presenta necesidades minirnas de capital para su operación, 

teniendo una gran adaptabilidad a los cambios del mercado y procedimientos de Iabor", 

su relación con los clientes es estrecha y de manera directa, sin embargo, se encuentra 

revlgada en el aspecto tecnológico y su participación en el mercado es reducida, 

15 NKionaJ Fn-aaa. 30 ele MIl,., ele 1999 . 
.. NKionaJ Financiela, 30 ele MIIyo ele 1999. 
17 Nacional FÍIIIIIcieIa, 30 ele MIl,., ele 1999. 
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corren el ri~go de desaparecel" o ser absorbidas por otras empresas, lo empirico en su 

administración provoca grandes ineficiencias en el desarrollo empresarial que tienen. 

PEQUEÑA EMPRESA: 

• "Atienden un mercado local y/o regional siendo su producción o prestación de 

servicios con apoyo de hemunientas y maquinaria básica. 

• Cuentan con un capital de socios menores, teniendo una capacidad 

administrativa media, así como una estructura de división del trabajo". J' 

Las pequeñas empresas tienen una facilidad para generar empleos, producir y vender 

a precios competitivos debido a sus bajos costos y su margen de utilidad no excesiva, 

l~ afecta con mayor facilidad los cambios en su entorno y se ven limitadas de 

recursos fmancieros al no tener íacil acceso a los créditos, no contar con una 

administración no especializada y su volumen de producción es bajo. 

1.4.3. SITUACIÓN DE LA MICRO Y PEQUEÑA EMPRESA EN MÉXICO 

La participación de la miao y pequefta empresa en el desarrollo económico de 

México es básico, ya que el papel que juegan como generadoras de riqueza y empleos, 

las ubica como una unidad económica importante para el desarrollo del país tanto en 

lo económico, político y social 

Dichas empresas por si solas son importantes ya qué permiten contribuir al desarrollo 

económico desde lo famili.- hasta nacional y su participación en el mejoramiento del 

medio ambiente en el cual se desenvuelven. 

11 Nacional Finaoáem, 30 de Mayo de \999. 
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La situación de la micro y pequeña empresa comienza dentro de la zona fisica en la 

cual se ubica, es generadora de empleos y se alimenta principalmente de la fuerza 

laboral existente o disponible en los alrededores, de igual manera es proveedor o 

cliente de empresas vecinas, lo que convierte al empresario en conocedor del mercado 

local dando pauta a tener una visión cerrada y ventas a precios competitivos del 

mercado, con una calidad poco adecuada creando un circulo comercial ambiguo. 

Cuando entran en acción las micro y pequeñas empresas, por lo general no cuentan 

con la experiencia suficiente en el ramo y este es un grave problema ya que la 

competencia las absorbe y no son capaces de sobrevivir. Por ello, para sobrevivir 

entre la competencia. estas empresas deberán ofrecer bajos precios, buenos servicios, 

y buena calidad, en relación con las ottas empresas que compiten, ya que si no se 

acatan estos ofrecimientos en lo que respecta al precio, servicio y calidad la empresa 

tenderá a desapareceI". 

Por todo lo mencionado anteriormente los empresarios pequeftos se van atacando 

mutuamente por la competencia de precios bajos, lo que provoca que al cabo del 

tiempo solo subsista la más fuerte. 

1.4A. CARACfEIÚSTICAS NEGATIVAS DE ESTAS EMPRESAS 

l. La micro Y pequeña empresa deben eoftmtar a diversos problemas como son la 

poca experiencia del duefto para llevar acabo una buena administración dentro 

de la empresa, ya que no es lo suficientemente capaz para dirigir y también en 

ocasiones suele 5a" intransigente para delegar autoridad a los niveles inferiores 

a él. 
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2. Otro de los problemas a enfrentar seria su volumen de ventas, es una de las 

causas más fuertes. ya que existen muchos factores para que pueda suscitarse 

esto, como la competencia, la propia localización de la empresa, la calidad de 

los productos, el servicios y el precio. Y en caso de que no se cumpla con estos 

factores el volumen de las ventas se reducirá. 

3. Por otra parte para registrarse legalmente como empresa hay un sin fin de 

trámites y una burocracia enorme que contribuye a la corrupción, lo cual no es 

bueno para 1m empresario que empieza a crecer, la inestabilidad de los precios 

principalmente en materia prima y maquinaria de importación, entre otros, 

provoca falta de liquidez en las empresas de menor tamaño. 

Ya menciooamos algunos problemas de la miau y pequelia empresa lo cual deja al 

descubierto la fragilidad de las mismas y la gran batalla que tienen que librar, sin 

tomar en cuenta que no esta a su alcance la asesoría especializada y capacitación 

requerida lo cual se debe a la cultura empresarial que se vive en México, por tales 

motivos es necesario que el empresario invierta a largo plazo y no gaste a corto plazo 

con el propósito de ser 1m empresario prospero, con visión de crecer y desarrollarse 

adecuadamente logrando el éxito deseado. 

Se considera que la miau y pequei'la empresa son muy importantes en la economia de 

nuestro pais. Sin embargo su situación es dificil, además debido a la poca experiencia 

de los duelios en función de lo administrativo, puede llevar a que estas empresas no 

tomen decisiones correctas para su desarrollo. 
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CAPtruW2. 

FUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS 

2.1. GENERALIDADES DE RECURSOS HUMANOS 

Una empresa tiene recursos que para manejarlos emplea a la administración: el 

dinero, los materiales, y por supuesto el personal que realiza el trabajo para la 

organización. 

El manejo de personal es un subsistema del Sistema Administrativo. Los objetivos 

organizacionales de un organismo social son b.acec frente a las necesidades de bienes 

y servicios específicos, obtener utilidades por estos logros, y satisfacer las 

necesidades de todo el personal. 

En úhimo término, el éxito de estos esfuerzos está condicionado en su mayor parte al 

esfuerzo de los empleados. Debemos hacer énfasis en la importancia de las relaciones 

humanas, y por consecuencia, es básico que las actividades administrativas 

reconozcan al elemento humano en las operaciones diarias de una organización. 

El área de Administración de personal dirige su atención al reconocimiento de los 

problemas administrativos desde el punto de vista de los Recmsos Humanos. Se 

engloban diversos métodos de comnnicación, dinámica de grupos, valoración de 

encuestas, estudio del contlicto, selección, capacitación y desarrollo, remuneración, 

etc., pero en todos éstos procesos aparecen dos partes discernibles; la primera 

corresponde a la educación del modo de pensar Y actuar de los administradores en 

todos sus niveles y categorías, es decir que va desde la gerencia hasta el más modesto 
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supervisor; los que deben aclarar sus conceptos sobre los que es dirigir, corregir, 

tomar decisiones, enseñar, administrar, etc. 

La segunda parte. corresponde a un esfuerzo diario, que no está disperso entre todos 

los que actúan y dirigen, sino que tiene que estar situado en el departamento de 

personal; y que se refiere a la labor de preparar la planeación de los Recursos 

Humanos, de dotar de pel'SOIl3l a la empresa, de administrar los sueldos, de manejar 

adecuadas relaciones Iabonles, de capacitar y desarrollar al elemento humano, etc. 

II DEFINICIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

Para entender mejor este concepto comencemos por explicar cuál es la definición de 

Recursos Humanos. 

"Es el grupo de penonu dispuesto, capo y deseoso de contribuir a los objetivos 

de la organización.,,19 

Así podemos decir que la Administtación de Recursos Humanos es: 

«El proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservación del 

esfuerzo, lu experieacias, la salud. los conocimientos, lu habilidades, de. de los 

miembros de la orgaaizadón ea beneficio de la misma, del individuo y del país en 

geae ....... 20 

l' Werth« Ir. Winiam B. I !>avis Kei.th. ~ Admjpjotp<;iOO de Pe!sonal v Recursos Hwnanos ", Ed. McGmw-HiII, ed. 4Ia. 
MéxicoJ99.5. 

lO Arias Galicia Fanando. " Adminis!racióo de Recursos Humanos ", Ed. Trillas, 413 ed., México J 990. 
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2.3. IMPORTANCIA Y NECESIDAD DE WS RECURSOS HUMANOS 

Los objetivos de una organización son hacer frente a w necesidades de bienes y 

servicios específi~ obteua utilidades por estos logros, en general ser de utilidad 

para la sociedad y satisfacer las necesidades de todo su per.;onal en último término, 

siendo que el éxito de la empresa está condicionado en su mayor parte por los 

esfuerzos del personaJ.. Desde este punto de vista se hace énfasis en la importancia de 

dar el debido reconocimiento a la función de Recursos Humanos. 

La función de personal dirige su atención al reconocimiento y solución de los 

problemas administrativos desde el punto de vista de los Recursos Humanos. Subraya 

la efectividad del personal m sus trabajos como una clave para el éxito administrativo 

y económico de la empresa. 

Una organización necesita personal para todos los niveles: directivo, de supervisión y 

de operación para alcanzar toda una gama de objetivos y metas. El dotar a la 

organización de personal competente es fundamental para el éxito de ésta; por tanto, 

el departamento de Recursos Humanos adquiere una gran importancia. 

NECESIDAD DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL 

Cualquier empresa sin importar su tamaflo o giro, requiere de un departamento de 

personal, que se encargue de coordinar, dirigir Y controlar a las personas que 

pertenecen a ella, siendo éstas su recurso más importante, por lo que el no realizar 

correctammte esta función time reperwsiones en la productividad de la empresa. 

Algunos de los problemas más comunes a los que se enfrentan las organizaciones que 

carecen de dicha función son: 
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a) Elevados índices de rotación de pcnonal. 

b) Problemas para reclutar y selecciooar personas calificadas. 

c) Necesidad de capacitación para el per-sonal. 

d) Insatisfacción del empleado en cuanto a su salario. 

e) Presencia de un sindicato. 

f) El no alcanzar los objetivos. 

En d momento de su creación, d departamento suele ser pequeño, pero a medida que 

va creciendo la organización, también crece la necesidad de ampliarlo de acuerdo a 

sus funciones especializadas y se llega a requerir desde un encargado de Recursos 

Humanos, hasta un Director o Gerente para cada área especializada. 

Al existir un área dentro de la estructura de la empresa que se encargue de los 

Recursos Humanos, ésta se preocupará porque exista una interrelación empresa­

empleado, de tal modo que las personas que laboran abi quieran comprometerse con 

la organización y colaboren en d logro de los objetivos. 

Así pues, contando con un dqBtamento de Recursos Humanos, la empresa podrá 

obtener personal que tenga experiencia y conocimientos, que estarán orientados hacia 

el desarroUo e implantación de planes y programas que coadyuvarán al incremento de 

la productividad y competitividad de la empresa. 
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2.4. AMBIENTE INTERNO Y EXTERNO QUE AFECTA A WS 

RECURSOS HUMANOS 

El origen y desarrollo de Recursos Humanos ha sido siempre influido por cambios del 

medio externo e interno de los organismos sociales. 

Ambiente Externo 
Tecnológico Social Económico 

~ 
1 ! 1 Funciones de los recursos humanos 

f 
Planeación R.H. ~ Reclutamiento 

1 Rec. Humanos ! 
Selección 

Higiene y * Capacidad 
! Seguridad 

* Esfuerzo Contratación 
.. 

1 * Habilidad 
lnduJón 8 

Relaciones Capacitación 
Remutración Laborales • y • 

desarrollo 

En este cuadro podaDos obsavw c:amo le intarcIaciooan el ambiente extano y el ambiente intanoll 

En el ambiente externo (suprasistema), d administrador de Recursos Humanos, para 

actuar eficazmente, debe comprender el medio externo en que las organizaciones 

tienen que operar, de este modo, podrá adaptarse. 

21 RodrigU12 Valalcia J'*IUÍII. ~Admjni"'J9ñn Modema de Pmooaí. Ed. ECASA • Ediciones ComIbles y 
Admínislnllivas, Méxioo 2002. 
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En el ambiente interno (sistema). el administrador de Recursos Humanos. para lograr 

una actuación efectiva deberá igualmente crear e] ambiente interno en el que los 

organismos sociales operen. El medio interno está compuesto de sistemas; éstos 

afectan no sólo la satisfacción que el personal obtenga de su trabajo. sino la eficacia 

con que lo hace. 

25. CARACfEIÚSTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo trabajando dentro de las 

organizaciones. La producción de bienes y servicios no puede ser desarrollada por 

personas que trabajan solas; mientras más industriaJizada sea una sociedad. más 

numerosas y complejas se vuelven las organizaciones. Éstas logran tener un gran 

impacto sobre las vidas y sobre la calidad de los individuos. En la medida en que las 

organizaciones crecen y se multiplican, mayor es el caso de los recursos necesarios 

para su supervivencia y aecimiento. 

Si las organizaciones no contaran con personas que actuarán dentro de las empresas. 

no existiría la Administración de Recursos Humanos; ésta surgió de la necesidad de 

coordinar a las personas en las organizaciones. debido aJ incremento de las funciones 

operacionales y administIatiws. 

En realidad, es dificil separar a las personas de las organizaciones y viceversa. Sin 

embargo. no se pueden trazar Júnites de influencia de cada persona en una 

organización.]o que si se puede diferenciar. son ciertas características de los Recursos 

Humanos. las cuales se mencionan a continuación: 
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• A diferencia de los otros recursos., los Recursos Humanos no pueden ser 

propiedad de la organización. Los conocimientos, las experiencias, las 

habilidades, etc., soo parte del patrimonio personaL Los Recursos Humanos 

implican una disposición voluntaria de la persona 

• Según el artículo 5 de la Constitución Politica de los Estados Unidos 

Mexicanos: «00 existe la esclavitud, nadie podrá ser obligado a prestar trabajos 

personales sin la justa retribución y sin su pleno consentimiento, y a nadie 

podrá impedírsele que se dedique a la profesión, industria, comercio o 

trabajo que le acomode, siendo licitos". 22 

• Las actividades de las personas en las organizaciones son voluntarias, ya que 

los objetivos de la organización son valiosos y concuerdan con los objetivos 

personales, los individuos pondrán a disposición de la organización su máximo 

esfuerzo para alcanzar dichos objetivos. Entonces, se puede decir que aparte de 

un contrato legal de trabajo, existe también un contrato psicológico, por lo que 

es importante que el empleado se sienta identificado con la organización, es 

decir que se sienta parte de ella 

• Los Recursos Humanos pueden ser perfeccionados mediante la capacitación y 

el desarrollo, es decir, mejorando los recursos ya existentes o descubriendo 

otras habilidades básicas que potencialmente tiene el personal. 

• Los Recursos Humanos son escasos, esto se debe a que no todo el peaonal 

posee las mismas capacidades, habilidades y conocimientos. En este sentido 

22 Constitución Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Méxioo 2001. 
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hay personas y organizaciones dispuestas a cambiar dinero y otros bienes por el 

servicio de otros, surgiendo así d mercado de trabajo. 

Hasta hace algún tiempo los Recursos Humanos no tenían la importancia que se les da 

ahora, es decir, las organizaciones se preocupaban más por tener una buena 

Administración de sus recursos materiales y fmancieros, porque de no ser así esto 

tendría como consecuencia una pérdida para la empresa. Sin embargo, la situación ya 

empieza a cambiar, ahora los economistas hablan de "capital humano", y algunos 

contadores empiezan a realizar esfuerzos a fm de que sus estados financieros, que 

tradicionalmente se ocupan de los recursos materiales y fmancieros, reflejen también 

las inversiones y los costos en los recursos humanos. 

E] total de los Recursos Humanos de un país o de una organización en un momento 

dado puede ser incrementado. Básicamente existen dos formas para tal fin: 

Descubrimiento y Mejoramiento. 

]. El Descubrimiento trata de pooer en manifiesto aquellas habilidades e intereses 

desconocidos o poco conocidos por las personas que aún no laboran dentro de 

la empresa; para ello, un auxiliar valioso son los test psicológicos y la 

orientación profesional. 

2. El Mqoramiento trata de proporcionar mejores conocimientos, experiencias y 

nuevas ideas, cte., a través de ]a educación, la capacitación y el desarrollo de] 

personal que ya pertenece a la organización. 

En términos generales, entre más escaso resulte un recurso, más solicitado será, 

estableciéndose así una competencia entre los que conforman la demanda, que se 
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traduce en mejores ofertas de bienes o de dinero a cambio de] servicio, al contrario de 

]0 que sucede cuando un recurso es abundante. 

2.5.1. OBJETIVOS SOCIALES Y CORPORATIVOS DEL DEPARTAMENTO 

DE RECURSOS HUMANOS 

El objetivo de la Administración de Recursos Humanos es el mejoramiento del 

desempeño y de las aportaciones del personal a la organización, así como que el 

trabajador se sienta bien como miembro de un organismo, en e] marco de una 

actividad ética esencia1mente responsable. Este objetivo guía el estudio de ]a 

Administración de Recursos Humanos, llamada también Administración de Personal. 

E] estudio de la Administración de Recursos Humanos describe ]as acciones que 

pueden y deben llevar a cabo Jos administradores de ésta área. 

OBJETIVOS SOCIALES. 

La contribución de la Administración de Recursos Humanos a la sociedad se basa en 

principios éticos y socia1mente responsables. Cuando las organizaciones pierden de 

vista su relación fundamental con la sociedad, no sólo faltan gravemente a su 

compromiso ético, sino que geoenm también tendencias que repercuten en su contra 

en forma inevitable. La coosecucncia de esto en ocasiones provoca que una empresa 

al ver que sus utilidades estilo aumentando y que la demanda sigue creciendo, piensa 

en aumentar el precio del bien o servicio que ofrece lo que a la larga resulta 

perjudicial para la organización y da pie para que la competencia se haga más fuerte. 
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OBJETIVOS CORPORATIVOS 

El Administrador de Recursos Humanos debe reconocer que su actividad no es un ím 

en si misma; es solamente un instrumento para que la organización logre sus objetivos 

fimdamentales. El departamento de Recursos Humanos existe para servir a la 

organización. 

2.6. UTIUZACIÓN DE WS RECURSOS HUMANOS MÁS ADECUADOS 

A las organizaciones modernas o administrativas no les interesa cualquier persona 

para sus actividades, sino aquella que pueda ofrecer mayor habilidad y experiencia 

La especificación del puesto permite conocer las particularidades que debe reunir una 

persona que se contrata. 

Los requisitos del personal se pueden satisfacer considerando dos aspectos de 

procedencia 

a) Recursos internos. Son aquellos que se encuentran dentro de la propia 

organización. 

b) Recursos externos. Son aquellos que se localizan fuera de la organización. 

Estos dos requerimientos conforman 10 que se denominan como oferta de trabajo o 

mercado de trabajo. 

Dentro del mismo es preciso considerar procedencia de la siguiente manera: 

• La fuerza de trabajo dispomble. 

• Los centros de información. 

• El personal de otras organizaciones. 
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La denominada ofena de tJ'abgo puede ser. en todo momento para determinada 

clasificación ocupacional. escasa o abundante dependiendo del tipo de trabajo y el 

sueldo que se ofrezca. Cuando el recurso humano es escaso. se recurre a varias zonas. 

incluso se ha observado la contratación de la fuerza de trabajo extranjera. 

El empleo del recurso humano debe ser equilibrado buscando .crear una racional 

operación de la empresa 

2.7. FUNCIONES DE LA ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

Por lo común, un departamento de Recursos Humanos se establece. cuando en su 

proceso normal de crecimiento. los gerentes y administradores de la empresa 

empiezan a sentir la necesidad de contar con un área especializada en cuanto a 

funciones que se van haciendo progresivamente complicadas. 

Las funciones que realiza la Administración de Recursos Humanos son diversas y 

muy complejas. eUas varían de acuecdo a las necesidades de la empresa. por lo que 

no siempre se realizan en la misma forma. 

A continuación se mencionan algunas de las funciones especializadas de la 

Administración de Recursos Humanos clasificadas en cuatro grupos : 

a) Funciones relativas al empleo. 

• Análisis de puestos 

• Valuación de puestos 

• Reclutamiento 

• Selección de Personal 

• Contratación 
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• Inducción 

• Promociones y transferencias 

b) Funciones relativas a la asignación de salarios. 

• Asignación de funciones 

• Determinación de salarios 

• Calificación de méritos 

• Capacitación y desarrollo 

• Incentivos y premios 

• Control de asistencia 

c) Funciones relativas a las relaciones internas. 

• Comunicación 

• Contratación colectiva 

• Disciplina 

• Motivación al personal 

• Entrenamiento 

d) Funciones relativas al servicio del personal. 

• Actividades recreativas 

• Seguridad e higiene industrial 

• Servicio médico 

• Relaciones con el sindicato 
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Para nuestro tema en partiaalar, posteriormente analizaremos el inciso a) Funciones 

relativas al empleo, porque lo coosidenmos como base fundamental para el desarrollo 

de este proyecto. 

Objetivo de las funciones relativas al empleo: 

Lograr que todos los puestos sean cubieItos por personal idóneo, de acuerdo a una 

adecuada Planeación de Recursos Humanos. 

2.8. PLANEAClÓN DE RECURSOS HUMANOS 

La Planeación de Recursos Humanos es un proceso utilizado para establecer los 

objetivos de la función de personal Y para desarrollar estrategias adecuadas para 

alcanzar tales objetivos. Esta planeación puede hacerse de lDla manera formal, puede 

tener lDl enfoque estratégico (a largo plazo) o bien táctico (a corto plazo), puede tener 

mayor énfasis en una parte de la organización que en otra. 

2.8.1. CONCEPTO 

"La Planeación de Recursos Humanos responde a cambios o reducciones internas de 

personal, asi como a las rápidas y cambiantes influencias de la sociedad. incluyendo 

innovaciones tecnológicas, condiciones del mercado de trablYo, legislación laboral. 

Por lo tanto, la planeación de personal es un proceso continuo Y amplio".23 

Existen varias definiciones sobre Plmeación de Recursos Humanos, pero tomaremos 

como base sólo dos que consideramos útiles para el tema en estudio. 

13 Rodriguez Valt:ncia Joa¡uiIL "Administp<rión Moderna ele Pmonar. Ed. ECASA. Ediciones Con/abIes Y 
Administrativas. Méoócx> 2002. 
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Byars Rue define a]a P]aneación de Recursos Humanos como: "E] proceso mediante 

e] cual una organización se asegura de que tiene el número y e] tipo correcto de 

personal, en los puestos correctos, en el momento adecuado, y que hacen aq~ 

cosas para las cuaJes ellos son más útiles económicamente." 

Heneman-Schwab defme a la PIaneación de Recursos Humanos como: "El proceso 

utilizado para establecec los objetivos en el área de Recursos Humanos y para 

desarrollar estrategias adecuadas para alcanzar esos objetivos." 

De las definiciones anteriores podemos concluir que la P]aneación de Recursos 

Humanos es más que un proceso para hacer proyecciones, pero también incluye esta 

actividad Y es vital para iniciar el buen funcionamiento de la empresa. 

2.8.2. IMPORTANCIA DE LA PLANEACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

La P]aneación de Recursos Humanos tiene un papel muy importante en el éxito de ]a 

organización. La importancia de ]a Planeación estriba en que a través de ella se puede 

prever lo que va a suceder en el futuro, es decir, los directivos de la organización 

deben anticiparse a los acontecimientos y así programar su producción, presupuestar 

gastos, estimar el número y tipo correcto de personal. 

Además, la planeación nos sirve para saber ~ ~ deben de contar con 

Título profesional u otras habilidades o conocimientos, cuantas personas recién 

egresadas necesitamos para Jos próximos 5 dos, cuantas personas en cada nivel de 

salarios están abajo o por encima del punto medio de] nivel. 

Como ya se mencionó, la Planeación de Personal tiene un papel muy importante para 

]a organización. Si se cuenta con una p]aneación exacta y eficiente de personal, 
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entonces se eliminaría el exceso de contratación y de capacitación , al mismo tiempo, 

la organización se asegura de tener empleados idóneos, disponibles cuando se 

necesiten. Los participantes de la pI.aneación de personal deben considerar los 

requerimientos impuestos por las necesidades de la organización. 

Es importante mencionar que tanto la planeación de personal como la planeación de la 

organización, están íntimameote ligadas, a tal grado que no pueden ir separadas, ya 

que de esto depende el éxito o fracaso de la organización. 

La mayoría de las organizaciones reaIizan la planeación de personal para mejorar su 

eficacia, eficiencia y productividad por un largo periodo, considerando que dentro de 

la misma organización se promueva a su personal hacia puestos superiores, es 

necesario que desde el reclutamiento y selección de personal se tomen las 

precauciones posibles, para asegurar los objetivos trazados a mediano y largo plazo: 

La importancia de la planeación de personal radica en: 

• Adecuar eficientemente las actividades del personal con los objetivos de la 
organización a futuro. 

• Mejorar la utilización de los Recursos Hmnanos. 

• Lograr economías en la contratación de nuevos empleos. 

• Ampliar la información de la Administración de personal. para ayudar a otros 
depai tamentos y en otras actividades de personal. 

• Efectuar una demanda importante sobre el mercado de trabajo. 

• Coordinar diferentes planes y programas de personal tales como planeación de 
carreras, planes de capacitación y desarrollo. 
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2.8.3. SISTEMA DE PLANEACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

La Planeación de Recursos Humanos también debe responder a las rápidas y 

cambiantes influencilL'> del medio (tealológico, mercado de trabajo, leyes, aspectos 

sociales, ele.). La planeación de personal también debe considerar asignaciones 

presupuéstales para la dotación de pasonal y, recíprocamente, los presupuestos deben 

reflejar una evaluación realista de los requerimientos de los Recursos Humanos. 

0bjeIi_ de la 
orpnizaci6D Y 
disdIo de puesI05. 
prooóslioos Y 
presupuestos de 
personaL 

1 
J>royeccioMs de _humanos. 
MIdes: 

I De.!:'" j 
*()peqtivo 

I J 
* AdministnItiw F-.es 

• Ditec::tivo 
De demanda 

• EIeccióo de merado, • Macado de PIuIos Y progqmes tecaoIogía, pl8Dta fisica. 
ttájo. de_ · l'Ial-*Xt de t.um.os. Diwl: 1testriociooes. cambios - *Opendiw espeados debido • · VIIaIIIIa por * AdministraIiYo demMdas, ele. 
iacidencia 

• Ditec::tivo 
6~ Aáitudes admiDisIndivas 
RIIIIIIICias, ! ac:en:a de la atabiIidad de 
~ 

EjecDcióa de los la Ñena JabomI. 
JII"'oocio_> 

I'I-s. evaIu8cicin ~ ydsarrollo. 

de resallados. 

En el cuadro se: muestra el sistema de proyección de Rec:unos Humanos. 14 

lA Rodríguez VaIaJcia Joaquín. MAdminisbación Mockma de Pmqryl', Ed. ECASA. Ediciones Contables y 
Adminislralivas, México 2001 . 
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Es recomendable que el departamento de personal Y de finanzas trabajen juntos en la 

planeación para que así las proyecciones se realicen sobre bases realistas de costos. 

2.8.4. PROCESO DE PLANEACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

Este proceso lo definimos como: "Una serie de eventos de personal interrelacionados 

entre sí que van dirigidos al logro de los objetivos .... 

El proceso de Planeación de Recursos Humanos es un flujo de suceso por medio del 

cual la dirección se asegma de contar con el personal idóneo y suficiente en el lugar 

adecuado y en el momento oportuno. 

Así. el personal será capaz de realizar eficiente y eficazmente las tareas que le 

corresponden y a su vez ayudarán a la organización a lograr sus objetivos generales. 

El proceso de Planeación de Recursos Humanos se presenta a continuación: 

Objetivos 
orgaoizaciooaIe 

Planes Y programas 
de acción 

:zs llodriguez Va1encia. ¡,.quín "Mmjnjmw;ióo Modcma de Pec;onar. Ed. ECASA, Ediciones Contables y 
Administlativas, México 2001 . 
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1) Objetivos organizacionales. 

Son aquellos a los waJes se orienta la organización y para ser significativa la 

planeación de personal debe estar basada en especificaciones de los recursos 

humanos. La Planeación puede revelar escasez o abundancia de capacidades, una 

condición que puede influir en los objetivos organizacionales, y en la estructura 

organizacional; además la planeación de personal debe estar integrada con planes 

generales, ventas, producción, compras, uso de maquinaria y equipo, situación 

financien de la organización y la planeación de instalaciones fisicas. 

2) Pronósticos. 

Para poder hacer un pronóstico primcl"o debemos conocer las condiciones en las que 

se encuentra el flujo de personal, es decir el personal que entra, permanece en ella y 

luego sale. 

,-----i Prooóstico de pc:rsonal 1--___ -, 

'" RocIrigu& Valencia Joaquín. MMmjnimp;ióo Moderna ele ~. Ed. ECASA, Ediciones ConI8bI<s Y 
Administrativas México 2001 . 
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Demanda de Recursos Humanos. 

• Seleccionar, los más aplicables en la situación en particular prevaleciente. 

• Establecer la naturaleza de la relación histórica entre los seleccionados y la 

demanda de personal. 

• Obtener pronósticos o proyecciones. 

• Pronosticar la demanda laboral utilizando los datos de los pasos 2 Y 3. 

Oferta de Recursos Humanos. 

• Realizar el inventario de los empleados actuales en el departamento de su 

interés arreglados por categooa de puestos. 

• Restar el número de empleados que se espera perder durante el periodo que 

dure la planeación. 

• Agregar al inventario el número de empleados que se espera ingresen al 

departamento por ttansfereocia y, en ocasiones, por reclutamiento externo. 

• Hacer ajustes internos por los empleados promovidos o despedidos en el 

departamento respectivo, por categorías Y por puestos. El resultado de estos 

cálculos es el pronóstico de la oferta de personal. 

• Auditoría de Recursos Humanos. 

Los puntos anteriores sintetizan las aptitudes y la preparación de todos los 

empleados. Cuando se refiaco a ]X2'S0Das que no ocupan puestos de gacocia, las 

auditorias dan como resultado un inventario de habilidades. 
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3) Planes y programas de acción 

Una vez estimada la oferta y la demanda de Recursos Humanos se procede a la 

programación que contendrá no sólo el tiempo que requiera el plan, sino todos 

aquellos aspectos cuantitativos y cualitativos que se refieren al logro de los objetivos 

en materia de personal. 

En la programación del persooaI, se fijan objetivos y se decide sobre las 

combinaciones de actividades: dotación de personal, capacitación y desarrollo. Los 

resultados de la programación son planes de acción, que guían las actitudes del 

departamento de personal hacia el logro de sus objetivos en un determinado tiempo. 

4) Ejecución. 

Una vez formulados los programas de acción, el departamento de personal deberá 

poner en ejecución los planes de acción para alcanzar los objetivos. 

Los planes de acción timen como propósito cambiar las actividades de Planeación de 

Recursos Humanos de UD campo intangIble y conceptual a UD campo tangtble y 

operacional. 

5) Control. 

Tiene el propósito de vigilar las fases del proceso de planeación de personal Y 

proporcionar retroalimentación de los resultados, ésta puede ser dirigida a la 

Dirección superior con objeto de que realice ajustes a los evmtos no planeados, para 

el Departamento de personal, a fm de mantmer sus actividades sobre el objetivo 

fijado y tmer una base de datos para hacer mejoras en sus pronósticos. 
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2.9. DEFINICIÓN DE ANÁLISIS DE PUESTOS 

A medida que aumenta el grado de complejidad en una organización, más funciones 

se delegan en el departamento de personal. el cual a su vez puede poseer información 

detallada sobre los puestos de otros departamentos; esa infonnación debe obtenerse 

mediante un Análisis de Puestos. 

El Análisis de Puestos consiste en "la obtención, evaluación y organización de 

información sobre los puestos de una organización".27 

"Esta técnica, responde a una wgente necesidad de las empresas. Para organizar 

eficazmente los trabajos de éstas, es indispensable conocer con toda precisión lo que 

cada trabajador hace y las aptitudes que requiere para hacerlo bien".28 

No es casual que la téalica de Análisis de Puestos aparezca como primer tema 

de estudio dentro de las aplicaciones. En opinión de numerosos profesionales que se 

desarrollan en el área de Administración de Recwsos Humanos, es el Análisis de 

Puestos el método básico con el que debe iniciarse cualquier intento de tecnificación. 

A partir de lo anterior se podrá continuar con otro tipo de estudios tendientes a una 

buena administración de salarios. aplicación de calificación de méritos, mejores 

métodos de reclutamiento. selección y contratación. manuales de organización base de 

la Planeación de los Recursos Humanos. 

ZI Wath«. Ir William B.J Davis Keilh. " Adminjstpcióp de Pmqgal Y Rocg!SQS Hulllll!lOS -. Ed. Me Graw Dil!. 4á 
ed.. México J 99S. 
11 Reyes Ponce, AaUSIÍn" ADálisisc!ep""", -. Ed.. Limosa. ed. ha. Méxioo 1990. 
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2.9.1. IMPORTANCIA DEL ANÁLISIS DE PUESTOS PARA LA EMPRESA 

Todo elemento integrado a una organización requirió ser reclutado, seleccionado. 

contratado, adiestrado en su trabajo y evaluado con frecuencia en función 

precisamente de su puesto. Siendo éste la unidad básica del trabajo, resulta evidente 

que a partir de su correcta deímición y estructuración se estará iniciando la 

tecnificación de la Administración de Recursos Humanos, dado que las tareas o el 

trabajo a efectuar en una organización, se realizará por medio de departamentos o 

secciones que existan en la misma, éstos siempre concertarán dichas labores a nivel de 

cada puesto, Y es entonces donde el Análisis de Puestos permite descnbir mejor cada 

uno de los puestos. 

2.9.2. NECESIDAD SOCIAL DE EFICACIA Y DE PRODUCTlVIDAD 

NECESIDAD SOCIAL. 

El hombre moderno pasa una parte coosiderable de su tiempo integrado al trabajo. Si 

a esto agregamos que las 8 horas diarias que destina a ello, constituyen un 500A, de la 

vida que pasa en estado de vigilia, se hará necesario reflexionar que durante ese 

tiempo no puede renunciar a su personalidad, intereses, sentimientos, etc., y que, por 

tanto, requerirá que su trabajo constituya una forma de realización de sus 

potencialidades. 

Si por el contrario, las labores que desempefta le causan ansiedad, monotonía o 

simplemente le disgustan, se tendrá a un hombre que ha sido rebajado a la categoria 

de componente de la maquinaria productiva. Así pues, urge determinar el contenido 

de cada puesto, sus característi<z y los requerimientos deseables de quien vaya a ser 

titular a fin de conjugar los intereses de éste con el trabajo a realizar. 
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NECESIDAD DE EFICACIA Y PRODUcrIVIDAD PARA LA EMPRESA 

La eficiencia en el trabajo y la productividad son motivo de preocupación constante 

entre los administradon:s; es por eUo que, la especialización. la división del mismo, la 

capacitación y el desarrollo de los recursos humanos, se buscan afanosamente. Sin 

embargo, para llegar a una auténtica división de funciones y a una mayor 

productividad se requiere empezar con un estudio analítico del ~o incluyendo 

todos los puestos que componen la organización. Por lo tanto, la existencia del 

Análisis de Puestos se justifica en cualquier tipo de organizaciones, sin importar el 

régimen social al que pertenezcan. 

2.9.3. APLICACIÓN Y UTILIZACIÓN DEL ANÁLISIS DE PUESTOS 

Como se ha mencionado, las posibilidades de la aplicación del Análisis de Puestos 

son muy variadas, en virtud de que, conocer con detalle las funciones a realizar y lo 

necesario para ello, puede tener diferentes aplicaciones, de las que se seftalarán 

algunas: 

a) Para encausar adecuadamente el reclutamiento del personal. 

b) Como una valiosa ayuda para una selección objetiva de personal. 

e) Para fijar atIea"odos programas de capacitación y desarrollo. 

d) Como base para postaiores estudios de calificación de méritos. 

e) Como elemento primario de estudios de evaluación de puestos. 

f) Como partes de manuales de organización. 

g) Para orientar y obviar discusiones de contratación. tanto individual como 

colectivamente. 

h) Para fines contables y presupuéstales. 
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i) Para esbucturar sistem~ de higiene y seguridad industrial 

j) Para posibles sistem~ de incentivos. 

k) Para determinar montos de fianza Y de seguros. 

1) Para efectos de los Recursos Humanos. 

m) Para efectos organi7JlCionales. 

n) Para efectos de supervisión. 

o) Como téaJica inicial de una mejor Administración de Recursos Humanos. 

2.9A. MÉTODOS PARA EL ANÁUSIS DE PUESTOS 

Para poder llevar a cabo el Análisis, se recomienda emplear una metodología que 

permita obtener los mejores resultados por medio de la óptima utilización de Recursos 

Hmnaoos, materiales y técnicos, de los que se disponga. 

"A continuación se describen los métodos que se podrian seguir para este efecto" . 29 

Fijación de los objetivos: Amplitud, enfoque, cobertura, etc., ya que dependiendo de 

los objetivos que se pretendan se podrá diseílar el Análisis y en general toda la 

acción. 

Establecimiento de un programa de acción: Puede incluir la elaboración de una ruta 
critica. 

Fijación del presupuesto respectivo: Selección del método a utilizar. En lo referente a 

la recopilación de la información, esta se puede captar mediante diferentes formas. 

29 Arias Galicia Fernando. " Adminjctgciñn de haJrsos HI!!!!!!!!n<'". Ed. Trillas, 4la ed., México 1990. 
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2.9.5. PARTES QUE COMPONEN EL ANÁLISIS DE PUESTOS 

- Desaipción analítica 

- Descripción genérica 

-Requerimientos 

- Perfil 

Se ha buscado incluir en este punto la información que permita localizar al puesto, 

tanto en la esbUctwa de la organización como fisicamente en las instalaciones de )a 

misma Así mismo, se solicita precisar el nombre y puesto del jefe inmediato y los 

horarios a que se halle sujeto el ocupante del puesto. 

Para efectos de )a localización dentro de la esbUctura de )a organización se solicita, )a 

rqx-esentaciÓD gráfica que muestre e) puesto solicitado en su visión. departamento o 

sección. 

Descripción Analítica. 

El primer cambio propuesto en la relación a esquemas profesionales, consiste en 

presentar una descripción analítica de las funciones que se realizan en el puesto; para 

ello se propone un cuadro que incluye una columna donde deberá anotarse la función 

y posteriormente, clasificarla de acuerdo a un criterio aonológico; por días, 

quincenas, meses y eventuales. Deberá marcarse la columna correspondiente. 

Descripción Genérica 

"Consideramos que una vez hecha una descripción pormenorizada de las funciones, 

será más sencillo desmbir genéricamente el puesto, o sea definirlo dadas las 
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dificultades normales que entraftan elaborar definiciones, por lo que se propone 

estandarizar la función o funciones básicas del puesto atendiendo a cuatro aspectos 

fundamentales":30 

• La unidad, grupo, artículo o persona afectada por la función. 

• El sistema. procedimiento o téarica utilizada 

• El objetivo o razón de la función. 

• Observaciones. 

Considcnunos que al establecer estos cuatro elementos, se tendrá la definición 

esencial del puesto. 

1. Requerimientos. 

Sólo baremos referencias a puntos que consideramos de interés o que no habían sido 

tratados. 

1.1 Experiencias. 

A este inciso se agregó una preclasificación que estableciera si la experiencia es 

necesaria, deseable. o no necesaria; asimislDO, se considera de utilidad saber si ésta se 

requiere en d área en lDl puesto similar. 

lO Arias Gdicia Fenw>do. M Mm;' ........... ele R"9'J9" Hnnp"",-. Ed. Trillas, 4Ia ed., México 1990. 
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1.2 Capacitación. 

Dado que el análisis pueda teoer lDl posible uso en programas de capacitación, se 

incluyó un inciso para definir d tiempo requa"ido, además de una presunta 

experiencia a fin de podec iniciar las Iaboces en el mismo. 

2. Responsabilidad 

En la dirección de personas, se ha establecido dos tipos de responsabilidad: 

Directa: aquella que tiene un gerente genaal, sobre las actividades de sus gerentes 

departamentales. 

Indirecta: la que tiene el mismo gerente sobre las actividades de los subordinados de 

sus gerentes. 

3. Condiciones de trabajo. 

Ambiente: se busca una clasificación de diferentes aspectos físicos tales como: 

iluminación, atmósfera, veotilación, etc., de acuerdo a cuatro grados: excelente, 

buena, mala y pésima. 

Tipo: Se clasificará el trabajo de acuerdo al tiempo que se dedique a cada una de las 

modalidades, con base a los poroeotajes establecidos. 

Riesgos: Se han dividido en: 1) accidentes de ~, Y 2) enfermedades 

profesionales. 
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Perfil 

Al final del Análisis de Puestos se busca definir el perfil de quien deba ocupar el 

puesto. Tomando en cuenta edad, sexo. estado civil, etc. Y las caracteristicas 

psicológicas que se requieran, recomendándose que para establecer éstas últimas 

intervengan. de ser posible personal especializado. 

Por último. se solicita el nombre del entrevistado y su antigüedad en el puesto a fin de 

evaluar la confiabilidad de la información; se incluye además la relación hecha por el 

jefe inmediato superior, debiendo confirmarse las modificaciones hechas, así como su 

aprobación definitiva y la fecha de la misma Como parte final deberán incluirse los 

comentarios del entrevistador sobre los puntos que juzgue convenientes. 

2.9.6. PRODUCfIVIDAD DE UN DEPARTAMENTO PERMANENTE DE 

RECURSOS HUMANOS EN VARIOS TIPOS DE EMPRESAS 

El término "productividad" en muchas ocasiones se confunde con el término de 

"producción", pues se piensa que a mayor producción mayor productividad, lo cual 

no es totaJmeote cierto. 

Según el autor David J. Sumaotb: "Producción es la acción de hacer o producir 

bienes". 

"Productividad se refiere a la utilización eficiente de los recursos que se utilizan para 

producir". 

Basándonos en estas definiciones llegamos a una definición propia de productividad. 
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Productividad "'es el uso rado .. 1 de los recursos (humanos, materiales y 

fiaaJIcieros), utilizudo ademú aperieada y babilidad, para produdr mú 

(bienes o servidos) con lo m.ism.o", 

En el caso de los recursos humanos la productividad se da cuando cada una de las 

personas que conforman una organización, realiza bien su trabajo, sin que exista 

duplicidad de funciones y así desaparecel" los tiempos muertos. 

Si esto se neva a cabo c::orrectamaIte en cualquier tipo de organización sin importar su 

giro o su tamailo, traerá como consecuencia lograr una mayor productividad. 

2.10, VALUACIÓN DE PUESTOS 

"La Valuación de Puestos consiste en un procedimiento sistemático para determinar el 

valor relativo de cada puestO,,?1 Es decir que esta serie de pasos nos ayuda a conocer 

el valor de la actividad que va a realizar el personal que sea contratado. 

2.10.1. NECESIDAD DE ESTABLECER LA VALUACIÓN DE PUESTOS 

En la Valuación de Puestos se consideran tres tipos de necesidades que ayudan a 

establecer el valor monetario que cada puesto debe percibir en una organización, a 

continuación se desaibeo de forma breve cada una de ellas. 

31 Wer1her. Ir WiUiam B.J o.vis Kt:ith. - Admipjotgrióq de PmonIl y R .... UWi Hwnapo:¡ " . Ed. Me Gnlw Hill. 4 .. 
ed.. México 1m. 
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2.10.1.1. NECESIDAD SOCIAL 

Sin duda uno de los grandes problemas que han tenido que afrontar las organizaciones 

a través de los tiempos. ha sido el remunerar equitativamente a los ~adores poc 

los servicios que prestan. 

Dado que un gran porcentaje de población encuentra su medio de vida mediante la 

prestación de servicios. a través de contratos de ~o. la importancia del 

establecimiento de salarios justos resulta evidentemente. de gran trascendencia social. 

2.10.1.2. NECESIDAD LEGAL 

El artículo 86 de la Ley Federal del Trabajo establece que "para ~o igual, 

desempeñado en puesto y condiciones de eficiencia también iguales, debe 

corresponder salario igual". La única forma de lograr esto es a través de una técnica 

que elimine la subjetividad 

2.10.1.3. NECESIDAD ECONÓMICA 

Siendo los salarios el principal canal distribuidor de la riqueza, es necesario estar 

seguros que tal actividad se realiza, con el fin de evitar problemas. Por otro lado. 

contando con una estructura adecuada Y una política general de salarios. las 

organizaciones pueden planear sus actividades y sus costos con un grado de mayor 

certidumbre. 

51 



nJNClONlS DI: llI:CUIlSOS RUMANOS 

2.10.2. COMO SE RELACIONA LA VALUACIÓN DE PUESTOS CON EL 

ANÁLISIS DE PUESTOS 

El mismo artículo 86 de la Ley Fedmd de Trabajo, citado anteriormente, babla de la 

igualdad en el puesto y la única forma de determinar esa igualdad o desigualdad es 

mediante el uso de Análisis de Puestos. 

El Análisis nos lleva a COIlOCCI" las operaciones y funciones que corresponden a cada 

puesto y a determinar las especificaciones del mismo, mediante el grado de intensidad 

que se requiera en cada uno de los requisitos establecidos normalmente. 

Tomando como base el Análisis de Puestos, podemos decir que la valuación de los 

mismos es un procedimiento que analiza d puesto para determinar d grado de 

habilidad, esfuerzo y responsabilidad requeridos en el mismo y las condiciones de 

~o en las cuales se desempe.fta, en relación con otros puestos de la misma 

organización, a fin de establecer una relación lógica y objetiva entre esos factores y la 

estructma de salarios. 

2.10.3. M"ÉTODOS DE VALUACiÓN DE PUESTOS 

Hasta hace algún tiempo se Iltili7llbao una serie de métodos para la Valuación de 

Puestos que tenían como ventaja el ~ar sobre algo que ya ocwrió, pt'ro esto a su 

vez se convertía en una desventaja ya que sobre lo hecho ya no se puede hacer 

modificaciones. 
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Las téalicas de Valuación de Puestos más comunes son: 

• Escalas de puntos 

• Listas de verificación 

• Métodos de selección obligatoria 

• Métodos de registro de acontecimientos notables 

• Estimación de conocimientos y asociaciones 

• Métodos de puntos comparativos 

• Métodos de evaluación comparativa 

• Escalas de calificación conductual 

• Métodos de verificación de campo 

• Establecimiento de categorías método de distnbución obligatoria 

• Método de comparación contra el total 

2.10A. MÉTODOS DE VALUACIÓN BASADOS EN EL DESEMPE~O A 

FUTURO 

"Los métodos de valuación de desempeilo basados en el futuro, se concentran en el 

desarrollo venidero mediante la valuación potencial del empleado o del 

establecimiento de objetivos de desempeilo. 

• Auto evaluaciones 

• Administración por objetivos 

• Evaluaciones psicológicas 
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• Métodos de los centros de evaluación")2 

2.11. GENERAUDADES DEL RECLllT AMIENTO 

El reclutamiento consiste en el proceso de identificar y ~ bacía la empresa a 

solicitantes idóneos para cubrir wcanles. Por lo común, ésta tarea es desempeilada por 

personal especializado, quien debe tener conocimiento de las características en las que 

operará; es decir, los planes de los recursos humanos, las condiciones sociales y los 

requerimientos del puesto. 

El objetivo del reclutamiento es poner a disposición de la empresa a un grupo de 

candidatos que reúnan las caracb:listicas especificadas para que se proceda a la 

selección de la persona que ocupará el puesto. 

2.11.1. CONCEPTO 

El Reclutamiento "Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos 

potencialmente calificados y capaces para ocupar cargos dentro de una 

organización ... 33 

2.11.2. FASES DEL RECLUTAMIENTO 

Existen también las llamadas fuentes externas de Reclutamiento, como en el caso de 

las agencias de empleo, medios publiciWios, universidades, bolsas e trabajo, etc. En 

un país como México, con grandes problemas de subempleo y con grandes C8RlOcias 

:n Wertb«. Ir WdIiam B.J DIVis KeidL " Mminidgciñp de Pmoaa! y Ra:u!SOS HuDWlOS ". Ed. Me GIaw HiII. .... 
ed.MéUco 1995. 
n Rodriguez VaJaacia Jo.quin. "Adrning...;.¡.. de Pmqaal" Ed. ECASA, Ecficiones Con1abJes y Admiaistralivas, 
México 2001. . 
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de personal altamente calificado, es de importancia capital prestar atención a las 

fuentes de reclutamiento. Mientras que para un puesto en el cual no se requiere más 

que una preparación escolar elemental, generalmente existe exceso de candidatos; 

mientras que para otros puestos que necesitan una preparación muy larga, formal o 

informal, generalmente existe escasez de candidatos adecuados. 

Entonces, se recurre a atraer personas que están laborando en otros lugares. Una de las 

fonnas de atracción es el ofrecimiento de mayores sueldos y prestaciones, con lo cual 

se elevan los costos y se provoca la inflación y los problemas económicos del país. 

Será determinante en la efectividad del reclutamiento la anticipación con que hayan 

sido planeadas las necesidades. Esto permite escoger el mejor personal disponible en 

el mercado de trabajo, planear e iniciar programas de entrenamiento en tiempo 

oportuno y cubrir las vacantes con la anticipación solicitada. 

2.11.2.1. SOLICITUD DE EMPLEO 

Las formas de Solicitud de Empleo cumplen la función de presentar informaciÓD 

comprobable de los diferentes candidatos. Esto reviste gran interés, ya que sólo asi se 

podrá tomar una decisión objetiva. Por lo común, toda la organización de tamailo 

medio o grande suele pepsrar su propia solicitud Es norma comÚD que pidan al 

candidato varios datos, como por ejemplo: 

Datos personales: En esta parte el solicitante debe depositar un alto grado de 

confianza en el reclutador. El deber ético de mantener privada la informaciÓD recibida 

es evidente. 
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Preparación académica: Un reclutador debe procurar identificar candidatos con 

formación académica que se relaciooe con el puesto en forma operativa, los grados 

académicos no garantizan eficiencia en el desempefto de ciertas funciones. Por otra 

parte, es indudable que la obtención de determinadas distinciones. demuestran el 

potencial intelectual. como por qemplo el contar con una maestrfa. un doCtorado o 

alguna especialidad. 

Antecedentes laborales: El conocc:r estos datos permite saber si el solicitante es una 

persona estable o si por el contrario cambia sin cesar de una ocupación a otra, además 

permite tener un antecedente sobre el desempeí'lo laboral. y proporciona datos 

esenciales sobre la responsabilidad y experiencias de1 candidato. 

Pertenencia a instituciones. distinciones. pasatiempos: Especialmente cuando se 

recluta para ocupar puestos a ni~ ejecutivo, las empresas se preocupan por la imagen 

que sus empleados puedan ofrea:r a su comunidad. Los pasatiempos a su vez, revelan 

fiIcetas importantes de la persooaIidad Y pueden. adquirir mucha relevancia 

Referencias: Revelan con ftecuencia aspectos importantes del candidato, pero no es 

aconsejable que se ocupe demasiado tiempo en conocer la opinión que tienen de1 

solicitante sus parientes y amigos; ya que en ocasiones el ex jefe puede estar 

predispuesto en contra de su subordinado. 

Autenticidad: Es común solicn. al candidato que firme la solicitud con su pufto y 

letra. Bajo la rúbrica apanx:e una leyenda que advierte al solicitante que cualquier 

inexactitud. ocultamiento o tergiversación deliberada hará nulo su contrato. 
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2.11.2.2. ENTREVISTA INICIAL O PRELIMINAR 

Esta entrevista pretende detectar de manera gruesa y en el mínimo de tiempo posible, 

los aspectos más ostensibles del candidato Y su relación con los requerimientos del 

puesto, con el objeto de descartar aquellos candidatos que de manera manifiesta no 

reúnen los requerimientoS del puesto que se desea cubrir; debe informársele también 

la naturaleu del trabajo, el horario, la remuneración ofrecida, las prestaciones. a fin 

de que el candidato decida si le interesa seguir adelante con el proceso. Si existe 

interés por ambas partes, se pasa a la siguiente etapa 

2.11.2.3. ENTREVISTA DE SELECCIÓN 

La entrevista de selección consiste en una plática formal y en profundidad, conducida 

para evaluar la idoneidad para el puesto que tenga el solicitante. El entrevistado se fija 

como objetivo responder a dos preguntas generales: ¿Puede el candidato desempejlar 

el puesto? ¿Cómo se compara con respecto a otras personas que han solicitado el 

puesto? 

Las entrevistas de selección constituyen la técnica más ampliamente utilizada, su uso 

es casi univasal y una de la razones de su popularidad es su flexibilidad; es decir, que 

se puede adaptar la selección de empleados no calificados, asi como a la de 

calificados, profesionales gerenciales y directivos. 

La tarea del entrevistador es preparar el ambiente en que se realizará la entrevista, en 

dicho ambiente incluye la actitud del entrevistador desde el momento en que recibe al 

solicitante. 
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2.11.2.4. ETAPAS DE lA ENTREVISTA 

Inicio 

"Creación de un ambiente de confianza. Esta labor oorresponde al entrevistador Y 

tiene la obligación de representar a su organización y de dejar una imagen agradable, 

humana y amistosa. En esta parte es importante que no haya interrupciones durante la 

conversación y que el entrevistador muestre interés y atención hacia el entrevistado, 

es importante recordar que su actitud también trasluce aprobación o rechazo".34 

Conversación 

"Intercambio de información: Se basa principalmente en una conversación, con el fin 

de establecer confumza y adquirir información sobre el solicitante. 

Máximo de información: Es acoosejable evitar las preguntas vagas y abiertas, para 

evitar desviarse del tema Y obtener información irrelevante,,?5 

Fin de la entrevista 

<vrerminación: Cuando el entrevistador coosidera que el tiempo Y las preguntas se 

agotan, puede preguntar al solicitante si tiene alguna duda. El siguiente paso es la 

espcn de qne la organización se comunique con el solicitante o qne concierte una 

nueva cita. 

14 Wertber Ir. WiUiams B1 Davis Kalh. -Admjnispcjón de Pmonal y Recwsos Humanos", Edil Me Graw Hin. <tia. 
ed., MéD:o 1995. 
" Wertber Ir. Williams B1 o.vis Kalh. - Admjnjs!gcjón de PmoIIIl y Rc!cuCiOS Upmanos", Edil Me Graw Hit\, <tia. 
ed., México 1995. 
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Evaluación: Inmediatamente de que se concluya la entrevista el entrevistador debe 

hacer una lista sobre las impresiones que le causo el entrevistado. el uso de esta lista 

mejora considerablemente el uso de la entrevista como técnica de selección de 

personal" ?6 

2.11.2.5. RAPPORT, CIMA Y CIERRE 

Rapport: 

"Este término significa concordancia. simpatla; es una etapa de la entrevista que tiene 

como propósito disminuir las tensiones del solicitante. y aunque en sentido estricto el 

rapport debe reinar durante toda la entrevista, un trato cordial ayuda a establecerlo, 

preguntas que no pongan en tensión al candidato. interés al escucharle Y. por 10 

contrario lo dificulta el sarcasmo. la ironia. las interrupciones, etc. La entrevista de 

empleo. puede ayudar a establecer el rapport el hecho de que el entrevistador explique 

antes las características de la organización. sus prestaciones, el horario, etc".J7 El 

propósito del rapport, en otras palabras, es romper el hielo. Frecuentemente este 

acercamiento inicial no se realiza en el terreno verbal. sino más bien a través de 

actitudes: mostrándose cordial Y amistoso, en virtud de que el candidato es una 

persona a la que no se conoce. Tal vez el esaitorio es una barrera. Es mejor usar 

sillones de sala Y confortables. 

" W~ Ir. Williams Bl Davis Keith. ~Admini;;tqcián de I'mnnaJ y RewISOS Humanos", EdiL Me Gcaw Hit\, 
4ILed., MéxiaI 1995. 
n Arias GUicia F....-do, ~Admjnis!gción de Rec:u!sos flnngpg:¡", EdiL Tñllas, 4la si., México 1990. 
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Cima: 

Se refiere a la realización de la entrevista propiamente y, a través de ella van a 

explotarse las áreas que se mencionaron de manera general y que sirven también para 

la elaboración de la solicitud 

Cierre: 

Cinco o diez minutos antes de dar por terminada la entrevista, se anuncia el final de la 

misma dando oportunidad al solicitante de hacer las preguntas que considere 

pertinentes y manifieste sus impresiones sobre la entrevista misma y, finalmente, se 

le de a conocer cual es el siguiente paso a realizar. Si el candidato no es aceptable, se 

le deberá orientar; lo cual implica un conocimiento, por parte del entrevistador, del 

mercado de trabajo, para lograr que su interlocutor obtenga un beneficio personal; que 

sienta que '1a entrevista valió la pena" y que el SCI" rechazado no implica derrota, sino 

por el contrario, un estímulo para buscar un empleo que le permita el 

aprovechamiento más adecuado de sus recursos. 

Se insiste en que la extensión y la profundidad de la entrevista de selección, como en 

las otras fases del proceso de selección, estén condicionadas al nivel que se 

selecciona; es decir, si se selecciona a nivel ejecutivo, la entrevista es básicamente no 

dirigida, Conocida también como entrevista libre o pasiva porque fundamentalmente 

este último papel es el que desempefta el entrevistador, permitiéndole al entrevistado 

una mayor intervención, en contraste con la entrevista dirigida conocida también 

como activa, en doode se orienta al entrevistado a través de una serie de preguntas 

predeterminadas. 
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2.11.3. ESTUDIO SOCIOECONÓMICO 

La investigación socioeconómica debe cubrir tres áreas: 

Proporcionar una infOJDlación de la actividad sociofami1iar, a efecto de conocer las 

posibles, situaciones conflictivas que influyen directamente en el rendimiento del 

trabajo. 

Conocer lo más detalladamente posible la actitud, responsabilidad y eficacia en el 

trabajo, en razón de las actividades desarrolladas en trabajos anteriores. 

Corroborar la honestidad y veracidad de la infonnación proporcionada. 

En esta fase, se verifican los datos proporcionados por el candidato en la solicitud y 

en la entrevista del proceso de selección. Así mismo se investigan sus condiciones 

actuales de vida y se corroboran sus antecedentes a través de las opiniones expresadas 

por las personas con las que ha tenido interacción. 

Dependiendo de la política organizacional de cada empresa, la fase apuntada queda 

reservada a una trabajadora social, a un agente de investigaciones o a una rutina 

establecida en que la información se solicita por esaito. La veracidad de la 

información proporcionada por la investigación socioeconómica de acuerdo con la 

experiencia, el nivel y puesto que se pretende cubrir, así como el costo de la misma, 

determinará el canal que utiliza. De manera general, las áreas que se exploran son: 

Antecedentes personales; estado civil, nacionalidad, enfermedades, accidentes, 

estudios, antecedente penales, pasatiempos, intereses, etc. 
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Antecedentes familiares: nombre, estudios y ocupación de los padres, de los 

hermanos, de la esposa, de los hijos; de integración familiar, etc. 

Antecedentes laborales: puestos desempeiIados. salarios percibidos, causa de la baja, 

evaluación de su desempefto, comportamiento, etc. 

Situación económica: puesto familiar, renta. colegialuras, propiedades, ingresos, etc. 

1.12. SELECCIÓN 

Consiste en una serie de pa'>OS especificos que se emplean para decidir qué solicitante 

debe ser contratado. El proceso se inicia en el momento en que una persona solicita 

un empleo y tcnnina cuando se produce la decisión de contratar a uno de los 

solicitantes. 

"Procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un costo 

también adecuado"?' 

1.12.1. IMPORTANCIA DE LA SELECCIÓN DEL PERSONAL 

Este proceso, en su expresión más simple, es característica inherente de los seres 

bmnanos. Igual que ha sido un requisito para elegir las especies animales más aptas 

para ]a supervivencia, lo es para escoger, desde los albores de su existencia al hombre 

más apto para una actividad especiílC8. 

La selección del personal no es una novedad; constituye una de las áreas que, en 

términos generales presenta mayor uniformidad en las distintas organizaciones y es un 
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tema de los más diwlgados; sin embargo, y a pesar de la aseveración anterior, resulta 

también uno de los temas más mal comprendido. 

2.12.2. PRINCIPIOS DE LA SELECCiÓN DEL PERSONAL 

Colocación. 

Es muy común seleccionar a los candidatos teniendo en cuenta solamente un puesto 

en particular; pero parte de la tarea del seleccionador, es tratar de inaemeotar los 

recursos humanos de la organización por medio del descubrimiento de habilidades o 

aptitudes que puedan aprovechar los candidatos en su propio beneficio y en el de la 

organización. 

Así pues si un candidato no tiene las habilidades necesarias para un detenninado 

puesto, pero se le considera potencialmente un gran prospecto por otras caracteristicas 

personales, es necesario descubrir otras habilidades, las cuales pueden ser requeridas 

en otra organización o en otra parte dentro de la misma. 

Orientación. 

Es necesario considerar la labor del seleccionador no como limitada por las fronteras 

de la organización, sino en sentido más amplio y teniendo como marco de refen:ncia 

los problemas de subocupación Y desempleo en el país. 

En resumen, si los candidatos han dado su tiempo y su esfuerzo a la organización a fin 

de que ellos decidan si pueden o no ser parte de dla, en este último caso lo menos que 

se puede hacer para corresponder es proporcionar esta orientación. 
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Ética profesional. 

Parece que muchos seleccionados no se han dado cuenta cabal de las enormes 

implicaciones éticas y humanas de su trabajo, a juzgar por la proliferación de oficinas 

de selección que no cumplen los más elementales aspectos técnicos de este principio. 

Es impredecible pues, que el seleccionador tenga plena conciencia de que sus 

actividades puedan afectar a veces definitivamente la vida de otras personas. Esta es 

una gran responsabilidad. 

2.13. CONTRATACIÓN 

La función de contratar se asocia intimamente con el departamento de personal y el 

legal Y constituye con frecuencia la razón esencial de la existencia del mismo, ya que 

el proceso de selección tiene importancia radical en la administración de recwsos 

humanos. 

En esta etapa es importante que se haya realizado una buena selección para que la 

contratación sea mucho más sencilla y rápida, pero sobre todo que las personas que 

queden contratadas sean para bien de la organización. 

2.13.1. PROCESO DE CONTRATACIÓN 

La contratación se debe considerar un proceso continuo en vez de una actitud aislada 

que incluye una serie de etapas que consideran las disposiciones legales sobre la 

decisión de contratar personal para la organización. 
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De acuerdo con nuestra Ley Federal de Trabajo, ]a contratación se puede dar de dos 

formas: 

1. Contratación individual.- Es aquel por virtud del cual, una persona se obliga a 

presentar a otra un tl'abgo personal subordinado mediante el pago de un 

salario. 

2. Contratación colectiva.- Es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos 

de tl'abgadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, 

con el objeto de establecer las condiciones según las cuales debe presentarse el 

trabajo en una o más empresas o establecimientos. 

2.14. INDUCCIÓN 

Es una etapa que se inicia cuando se contrata a un nuevo empleado en la organización. 

doode se brinda toda la información necesaria al nuevo trabajador y se realizan todas 

las actividades pertinentes para lograr su pronta adaptación e incorporación a los 

grupos que existen en su medio de trabajo, así como actividades sociales que 

promueva la empresa, a fin de lograr una plena identificación entre el nuevo miembro 

y la organización y viceversa. 

Publicar y difundir los objetivos y poHticas de la organización asi como todos 

aquellos aspectos que la caracterizan, aceptando aiticas y sugerencias como una 

forma de lograr una constante superación y hacec vecdaderamente participes de ésta a 

los diferentes sectores que la componen o se relacionen con ella. 
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2.14.1. OBJETIVOS DE LA INDUCCIÓN 

El proceso de inducción tiene diversos objetivos. entre los más sobresalientes están: 

• Ayudar a los empleados de la organización a conocer y auxiliar al nuevo 

empleado para tener un comienzo productivo. 

• Establecer actitudes favombles de los empleados hacia la organización, 

sus políticas y su personal. 

• Ayudar a los nuevos trabajadores a desarrollar un sentimiento de 

pertenencia y aceptación para generar entusiasmo y una alta moral. 

El proceso de inducción es necesario porque el trabajador debe adaptarse lo más 

rápido y efiamnente posible al nuevo ambiente de trabajo. 

2.14.2. PROCESO DE INDUCCIÓN 

El Proceso de Inducción incluye una serie de etapas que consideran la inducción al 

depattamento de personal Y la inducción al puesto en particular. En el siguiente 

cuadro se muestra d proceso: 
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FtlNCIONES DI: RECURSOS HUMANOS 

IacIlICCi6II al depanta ___ 
_ .--al 

• CcIaJfnnc;ia 
• Nícu .. 
• l'Iuyec:c:ioaes I ~ ... I ~ • ro- ...... 

lnIas&nacias 
• Vsdas ala 

CIIII(IIm& • lnfIuirsu 
ldivicW. 

Adaptación al 
• Motivar su 

reodimiealD. 
nuevo ambieotc - IacIIICd6a al - • Ad8páci6a delIabaio ptleSto positiva. 

• Lostar 
• Presmtacióll esIIbilidad. 

cIeIo_ 
• Lo!Pw CIIIIPI-Io al 1eabI . ...... 

1nbejo. 

• Descripci60 
del .,....,a 
deson..,.... 

'----
• Mostmrle 

1--
siIios 
geoenles. 

2.15. PROMOCIONES Y TRANSFERENCIAS 

Aqui las personas ~ del personal se dedican a encontrar para cada tl'abgador­

el puesto que mejor pueda desempeiIar de acuerdo a sus aptitudes y caracteristicas 

personales. 

"RocIriguez VaImc:ia Jo.quln. ~A4mjnislacjóq de Pmoaaf'. Ed. ECASA, Ediciones ConIabIes Y Adllliaislmivas, 
MéIDco2001. 
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Buscar su desarrollo integral y estar pendiente de aquellos movimientos que le 

permitan una mejor posición. 

2.16. IMPLICACIONES DEL MERCADO DE TRABAJO EN LOS 

PROG~DERECVRSOSBVMANOS 

Como ya comentamos, el mercado de trabajo. o el área en que se reclutarán los 

solicitantes. varió según el tipo de trabajo y el sueldo que se ofrezca. El 

reclutamiento para empleados téaúcos o ejecutivos que requieren un alto nivel de 

conocimientos y habilidades. puede ser nacional, o aún internacional, en su alcance. 

Sin embargo. buscar empleados para trabajos que requieren poca habilidad originará 

que el reclutamiento pudiera tener un alcance geográfico relativamente pequeiio. 

No obstante, la resistencia de los individuos a mudarse fuera del lugar de residencia, 

puede hacerles rechazar ofertas de empleos, de esta manera, no son considerados para 

los empleos fuera del mercado local. Al ofrecer un nivel atractivo de compensación y 

al ayudar en los gastos de traslado. algunos solicitantes pueden ser convencidos de 

mudarse de la localidad donde viven.. 

POI" tanto. las principales teodencias en la demanda de trabajadores interesan a los 

especialistas en adnúnistración de persooal. porque indican tanto oportunidades 

únicas como problemas potenciales. 

Es necesaria una evaluación del impacto general de los cambios recientes. para 

se:ftalar los programas para la solución de los problemas. 
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2.17. ALTERNATIVAS PARA EL DESARROLW DE ESTA FUNCIÓN EN 

DIVERSOS TIPOS DE EMPRESAS 

Como se ha visto, los Recursos Humanos son parte fimdameotal para el crecimiento 

de cualquier organismo, desde la miao empresa basta las grandes organizaciones, 

donde la mayoría de las veces ya se wenta con un departamento o gerencia de 

Recursos Humanos, gracias a que tienen los suficientes recursos para mantenerlo; 

aunque esto pareciera imposible de realizar en una micro o pequeña empresa, hoy en 

día ya existen aIt.emalivas para ellas, es decir, que a pesar de que no tengan los 

recursos para instalar y mantener un departamento de Recursos Humanos dentro de su 

organización, esta fimción puede sec delegada a personas externas especializadas en 

esta área. 

El beneficio de contar con personal dentro o fuera de la empresa que se encargue de 

manejar a una parte de las fimciooes del depai taauento de personal, se ve reflejado en 

un mejor fimcionamiento de la misma como puede ser: 

• Disminución de la rotación de personal 

• Evitar duplicidad de fimciones 

• Ahorro en aJl'SOS de capacitación para d personal 

• Contratación de personal calificado 
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2.17.1. COSTOS ESTIMADOS DE ESTA FUNClÓ~ 

C-delos 
Recunos 
H_ 

I C-de I C-de I ... - desamIIo 

I I 
CosIDS CosIDS CosIDS CosIDS CosIDSde CosIDSde 

de de de de adiesuamirDto ldiest_ienlO 
JeCIuIamim10 seJecci6a alDina". oritol8cióa eaelnbajo fiaera del ba.,., 

2.17.1.1. COSTOS DE ADQUISICIÓN 

Son los costos inauridos CIl el n:clutamiCllto, selección, contratación e inducción de 

los empleados. Esta información es esencial CIl la Planeación y CootroJ de los 

Recursos Humanos y en la presupuestación de pcnonal. 

a) Costos de reclutamiento 

Es común que las compaftías pongan anuncios para conseguir personal. variando su 

tipo y costo según d grado de habilidad requerida Y la disponibilidad de candidatos 

potenciales; se pueden ptepanll folletos o waIquier otro material impreso, para 

familiarizar a los postulantes con la naturaleza de la Compaftía y sus políticas de 

empleo . 

.. Rodriguez VaIeacia Joequia. MAdminjstgción de PenoaaI". Ed. OCASA, Ediciones Conlables Y Adminisbativas, 
México200J . 
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b) Costos de selección 

La asignación de los costos de las entreYislas, puede hacerse estimando el número de 

entrevistas y duración promedio de cada una. 

El costo de la verificación de la referencia incluye llamadas telefónicas, telegramas. 

tiempo de correspondencia, vi~es. etc. Algunas entidades requieren que sus 

empleados pasen por un examen médico, puesto que las propias facilidades médicas 

que ofrece la compaiüa serán utilizadas también por sus empleados, es necesario 

asignar el costo total del mantenimiento de esas facilidades entre los usuarios. 

c) Costos de contratación 

Son los costos en que se incurre al traer al empleado a la empresa y colocarlo en un 

puesto en particular. El empleado puede ser transferido o promovido desde dentro de 

la empresa o provenir de afuera. 

2.17.1.2. COSTOS DE DESARROLW 

Estos costos se producen al adiestrar a una persona para el nivel de trabajo necesario o 

ampliar sus habilidades. Se puede incmrir en e1Jos al comienzo del nuevo trabajo, 

posteriormente o por intermedio del desanuDo de un empleado para una posible 

posición de SllpClVisión. Los costos de aprendizaje serán aquellos que se produa:o en 

convertir a la persona en un miembro más efectivo de la empresa. 

a) Costos de orientación 

Estos costos comprenden los gastos usuales incurridos en la orientación formal de los 
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empleados. Geoenlmente la orientación incluye proporcionar al nuevo empleado 

información sobre ]as políticas del personal, la gerencia de la empresa, productos y 

servicios, sitios y facilidades, beneficios laborales tales como pensiones, y beneficios 

médicos, sobre sueldos y planes de opción de compra de acciones, etc. 

b) Costos de adiestramiento en d trabajo 

Estos costos se producen al adiestrar un empleado mientras éste desempeila un puesto 

específico. Su duración puede variar, desde un periodo corto, en el caso de 

trabajadores de producción, a varios meses, en el caso de puestos de mayor 

responsabilidad. 

c) Costos de adiestramiento fuaa del trabajo 

Estos costos se originan generalmente en adiestramientos técnicos avanzados o en 

programas de desarrollo gerencial no directamente relacionado con el desempeílo en 

el trabajo. Los trabajos pueden ser en "casa", con clases dictadas por personal 

calificado de la compaiHa o por instructores externos. 

2.17.1.3. COSTOS DE SEPARAClÓN'J 

Como se muestra en el siguiente esquema los costos de separación son los que se 

implican en la terminación de un empleo y se divide básicamente en tres aspectos que 

a continuación se describen. 

.. Rodripez VUmcia Joaquín, "AdministJaci60 do Pasooar'. Ed. OCASA, Ediciones Conlllhlcs y Adminisbativas, 
MéIrico 2001 . 
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PUNCIONES DI: IlI:CURSOS HUMANOS 

c-de I sepenocióo 

I 
I I I 

c-de..., c-deb.jo c-dela 
por """._0 posia6D 

rompimieaIo YKIáe 

a) Costos de pago por rompimiento 

Consiste en la cantidad de compensación prepagada que se da a un empleado cuando 

deja la compañía La cantidad puede variar desde una pequeila suma, para una 

posición de nivel inferior, basta sumas importantes para posiciones de altos niveles. 

b) Costo por bajo desempeiio 

Estos costos representan la pérdida de productividad antes de que el empleado deje la 

compaiUa. Generalmente los empleados muestran un bajo desempefto antes de irse de 

lacompaiüa 

c) Costos de la posición vacante 

Cuando está vacante una posición puede SCI' que se incurra en costos indirectos en las 

áreas relacionadas. Esto puede causar una demora en la terminación del trabajo y. 

comecueotementl; una demora en la presentación de los estados financieros. 

GeneraImeote toda emptesa grande cuenta con un departamento de personal o con 

especialistas en la materia y esto se debe a que cuentan con suficientes recursos 

fmancieros para su mantenimiento. 
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PUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS 

A diferencia de estas grandes empresas, en las miau y pequeflas la función de 

Recursos Humanos es llevada a cabo, en ocasiones por UD administrador general que 

la mayoría de las veces es el gerente y duefIo de la empresa; en el otro cac;o, éste 

delega autoridad a otra persona situada en UD rango inferior. Todo esto se debe a que 

no se cuenta con suficientes recursos financieros ni con los conocimientos en 

comparación con las grandes empresas. 

Debido a esta necesidad de contar con UD departamento de personal Y la carencia de 

recursos fmancieros, se ha creado el Outsourcing en Recursos Humanos, que consiste 

en delegar autoridad y responsabilidad a terceras personas especializadas en el área, 

es decir, quien se encargue de reclutar Y seleccionar al personal adecuado para cada 

función de acuerdo con las especificaciones del cliente (organización). 
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oursouaCING ~DE ACflVlDADES A PROVUDOlll:S EXTERNOS 

CAPlTUWl 

OursoURCJNG TRANSFERENCIA DE ACTIVIDADES A PROVEEDORES 

EXTERNOS 

l.l. GENERALIDADES DEL OUTSOURCING 

"Recurrir a la transferencia de aáividades de una organización a proveedores externos 

o Outsourcing, es una tendencia que se ha impuesto recientemente en Estados Unidos 

Y Europa. Fsto significa la contndación de proveedores ~enos a las empresas con 

experiencia en un campo en particular para que proporcionen a éstas ciertos servicios 

y operaciones" . .f2 El propósito que se persigue con ello. puede ser reducir costos 

mediante el ahorro en prestaciones al personal. reducir personal o reasignar 

empleados a tareas más importantes y evitar conflictos laborales directos. As! los 

proveedores externos representan un valioso instrumento para el aecimiento de una 

compaíUa y para la CODSCI'VaCión de su posición competitiva. Permiten a una empt esa 

oonce:ntrarse en sus aptitudes esenciales y delegar a compaiUas externas la realización 

de aáividades para las que éstas son especialmente aptas. 

"El Outsourcing -allendido como la estrategia de negocio que permite delegar en un 

socio extano el desempeiIo de fimciones (no estratégicas) continuas en una empresa. 

inició en México hace más de 40 aftas. cuando las compaftías contrataban servicios de 

vigilancia y limpieza. más tarde los de comedor Y mantenimiento. hasta llegar a 

nuestros días a áreas de reclutamiento y selección de personal. manejo de nómina. 

relaciones públicas, sistemas de información. mantenimiento de sistemas y 

cz KoooIz HaroI Y Weibrich Heinz ~ MmÍ"iotpriQn l!I!I Pmpectiva GlobaL Ed. Me Gmw Hill. al 12va. Méltico 
2003. 
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procesamiento de datos. entre otros" . .o 

"Otra de las razones por las que las compañías n::curren a proveedores externos. son la 

obteoción de acceso a las nqores fuentes eo todo el mWldo. compartir el riesgo con 

los proveed<res, la asignación de capital a factores claves de éxito, la delegación de 

funciones dificiles de administrar o sencillamente la incapacidad de ejecutar ciertas 

tareas".44 

"Se ha dicho que antes de optar por proveedores externos, es necesario realizar un 

estudio de reingenierfa. Los resultados de este análisis puede indicar qué tareas 

conviene conservar dentro de la compailia Y cuáles otras contratar con fuentes 

extemas" :u 

"Contratar los servicios de un ten::ero debe ser un préstamo de conocimientos que la 

empresa tiene obligación de capitalizar en sus activos de capital intelectual. Este es un 

aspecto cmtral en el éxito del Outsuorcing. La empresa subcontrata opcnciones 

realizadas por un experto. El conocimieoto del servicio lo tiene el contratista; el 

conocimiento del negocio lo tiene la empresa que solicita el servicio".46 

"El Outsourcing no es despedir a nadie. es una redistribución del personal para que la 

empresa se pueda dedicar a otros objetivos. proyectos, a la esencia de su negocio. La 

tendencia es sacar procesos enteros de las compadfas, sobre todo en los aspectos que 

son menos representativos para el clieote".47 

4J Reyes Adrim8, 1tevisIa: F.jecuIiYos de '-'" • Art. "1..p Qm-;'. iones y 111 DueDS m.m.s de Iwq;r ........... 
JuJio2000 . 
.. KoonIz lfIIroI Y Weihrich Heiaz KMmjpimw;ióq!!DI ~ G!nher Ed. Me Gmw Hill. ocI. 12va. México 200J 
~ u.roI Y Weibrich Heiaz K Admin¡.tpp¡jg ... ~ c¡w.r Ed. Me Gmw HilI. ocI. 12va. MioUaI2OOJ. 
• GonDlez a.bca RodoltO, K RMsIa: f,jeaoIivos de fa- K . Art. " El 0uJs0urciug romo _ ........ de 

. ~ Dic:iemIn 2001 w:;: Mn-."RmsIa: Í!;ecuti- de Fa.-sw
• Art. "'Ou!sourcip Flexibiljded DIll! laF.mprmw. febrero 2001 . 
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3.2. SIGNIFICADO ETIMOLÓGICO 

"El Outsourciog tiene etimológicamente una defmición sencilla pues en realidad se 

compone de dos vocablos, a saber: out. "fuera", Y source. "fuente" o "suministro" 

que, acompailado del genmdio ing. (una connotación que indica que algo se esta 

haciendo, en inglés), nos lleva a concluir, con lógica. lo que Outsourciog significa 

literalmente: suministro externo, una suministración de bienes y/o servicios que 

proviene de fuera de la propia empresa. siendo una estrategia de reingenieria 

empresarial que conduce a una forma diferente de hacer mejores negocios":u 

3.2.1. DEFINICIÓN DE OUTSOURCING 

Outsourcing significa realmente encontrar nuevos proveedores y nuevas formas de 

asegmar la entrega de materias primas, artículos, componentes y servicios. Significa 

utilizar el conocimiento, la experiencia y ]a creatividad de nuevos proveedores a los 

que anteriormente no se recurría 

En este contexto debe ser el Outsourcing de servicios Wla estrategia de productividad, 

capaz de incrementar la rentabilidad y competitividad de la empresa 

"El Outsourcing constituye una estrategia de negocios que debe garantizar Wl servicio 

de soporte a ]as actividades principales de negocio (COTe-business) con alta 

rentabilidad, oportunidad y productividad".049 

• RBiz Mormo Guillermo ÁDFl "'ltcvisIa: LabooaI". Art. -El Ou!soom:iog. un instrumen!o jutldico sin CO!!I!o! !eaI". 
M.rzo2002. 
.. GonzáIez o.tic:a RodoIfu. - Revisla: l'.jecaIiws ele finanzas -. Art. -El Outsou!cina 9Omo una ........,;" ele 
~". Diciembn:200I . 
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0Ul'S0URCING TRANSn.ltENCIA DE ACDVIDADES A PROVUDOUS EX"nIlNOS 

"El Outsource podría definirse como un servicio exterior a )a compañía y actúa como 

una extensión de Jos negocios de )a misma, pero que es responsable de su propia 

administración, en tanto que Outsourcing podría defmirse como la acción de recurrir a 

una agencia exterior para operar una función que anteriormente se realizaba dentro de 

una compañía o, como )a práctica de transferir )a p)aneación, administración y 

operación de ciertas funciones a una tercera parte independiente".5o 

Para entender plenamente el Outsourcing, éste también debe considerarse a la luz de 

otras decisiones gerenciales: la cuestión sobre fabricar o comprar y la fyación correcta 

del tamaño, es decir, encontrar el tamaño correcto, o la cantidad correcta de personal 

para una. organización. 

"Entre más especializada sea una compañía, es más probable que la ayuda experta 

necesaria solo pueda encontrarse fuera y no dentro de la compañía Tratar de agregar 

un departamento adicional, aumentar Jos niveles gerenciales o )a información, no es la 

mejor solución. En consecuencia, es más fácil obtener ayuda experta del exterior. 

Incluso las dificultades para compartir información entre departamentos dentro de 

una compañía pueden reducirse empleando un recurso externo de tecnología 

informática".51 

El Outsourcing es cada vez más la respuesta común a la pregunta ¿fabricar o 

comprar?, que se hacen las industrias manufactureras y a la pregunta ¿lo hacemos 

nosotros o lo compramos?, que se hacen las industrias de servicios. 
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oursouRCING 'I'IlANSRRI'.NCIA DE ACDVIDADI:S A PROVEEDOU:S EX1.'DlNOS 

Después de haber dado el significado etimológico y su definición, podemos entonces 

fonnular una propia: 

El Outsourcing es la acción de rtturrir a una agencia exterior para operar una 

(uBción que anteriormente se nalizaba dentro de la empresa, la cual provee 

servicios especializados a los que pueden recurrir aquellas organizaciones que 

no cuenten con los recursos necesarios para hacer crecer su negocio de manera 

constante y además para todas aqudlas empresas que busquen nuevas formas de 

disminuir costos y por consiguiente, aumentar su productividad y ganancias 

debido a que se enfocan en lo que es su giro principal. 

Más allá de parecer un gasto adicional, la. subcontratación representa la. oportunidad 

de dejar en manos de compañías expertas la administración y el manejo eficiente y 

efectivo de los procesos que no están ligados directamente con la naturaleza del 

negocio y que, por el contrario, pennite reducir costos y reorientar los recursos 

internos e influir de manera significativa en su nivel de competitividad. 

3.2.2. FUNDAMENTOS PARA LA UTILIZACIÓN DE OUTSOURCING 

Paulatinamente van desapareciendo ciertos axiomas de la Administración de antaño 

que son reemplazados por técnicas más actuales y acordes con los tiempos que corren 

y con las necesidades de mercado que se presentan. Analicemos algunos de ellos, 

acerca de este tema: 

a) "Hasta mediados de la década de los 80's, se pensaba que todas las actividades 

se debían hacer en la empresa. A partir de esa techa, en Europa y en los E.U.A 

79 

ESTA TEStS J. O. 
DF. LA lHBLIOTE\ .. 



OUI"SOURCING TRANSnIlENCIA DE ACOVIDADI:S A PROVEEDOIlI:S D:nRNOS 

se comienzan a realizar distintos procesos a través de terceros, por influencia del 

modelo japonés, hasta negar a la actualidad, donde varios de los procesos 

comerciales definitivamente se llevaban a cabo a través de empresas que no 

pertenecen a la organización. 

b) Surge con mucha fuerza el tema de la especialización para las empresas con 

liderazgo y hoy es una obligación contratar afuera todo aquello que no es 

competencia dim.'ta de la organización. 

c) Existe una opinión generalizada acerca de que no se conocen organizaciones 

que sean totalmente productivas en todas las actividades; por este motivo, se 

busca la especialización a través de terceros. 

d) Esto permite tener un mejor aprovechamiento de Jos recursos gerenciales. 

e) El entorno competitivo obliga a ser tan productivos en las actividades 

consideradas de soporte como en la actividad principal. La autoridad en cierto 

tema se encuentra en donde está el conocimiento, y éste reside en la 

especialización. 

1) Aparecen con notable vigor las alianzas estratégicas, que no implican sólo 

comprar o desarrollar. El sistema Outsourcing es una de eUas. 

g) Crece el modelo de integración de la empresa con sus proveedores y clientes; 

por lo tanto, las empresas aprenden a trabajar en el concepto del personal 

propio y el ajeno, puesto que no existe una sociedad implícita".52 

51 Orlando 11wt 109é, González DuieI EduanIo. "I>isIriIg;iñq Y Mublirui'. Ed.. Edic:iones ~ ed. SIa. Mél<ico 
1997. 

80 



OUl'SOVIlCING 'l'IlANSftIlENCIA DE ACl'lVIDADES A PROVUDOIlI:S EX1.'ERNOS 

"En cuanto a México se refiere, los primeros indicios que tenemos de los servicios de 

Outsourcing, se remontan a más de cuarenta años, cuando las empresas empezaron a 

visualizar de manera objetiva su necesidad y la conveniencia. de externalizar algunas 

funciones que por un lado, no les resultaban de todo agradables, y por otro, no 

formaban parte de su core - business". S3 

" A pesar de no ser una práctica comúo entre las empresas latinoamericanas, en países 

como México, cuando se registro la crisis económica de 1995 constituyó la 

plataforma de lanzamiento para que este tipo de servicios externos se llevara a cabo, 

dado que para muchas compañías el reducir costos e incrementar la productividad se 

convirtió en la diferencia entre el éxito y el fracaso". 54 De hecho, varias empresas que 

brindaban este servicio lograron la eficiencia sin tener que pasar por algunas etapas, 

ya que la crisis ayudó en este sentido, pues no había otra forma de adaptarse a lo que 

el mercado y los clientes necesitaban. 

En el actual milenio, se sabe que el Outsourcing bien orientado y alineado al objetivo 

del negocio de la empresa,. constituye lDl medio que siempre va a dar lDl valor a las 

organizaciones de manera inmediata y éste se debe a que las empresas contratan un 

servicio que no pueden cubrir dentro de su organización con lo que obtienen v~a 

frente a su competencia, sobre todo en lo referente a )05 recursos humanos ya que 

este tipo de empresas suministran al personal que esta debidamente capacitado para 

desempeñar determinadas funciones. 

>3 Adams, Osear. -Revista: ~ Today al Espdor, Art. -El 0u1s0wcina y la Eg de la Flex.jbjljdad'"Diciembre 
2001, Eneoo 2002. 
54 Gan:ia A1_ Ra&eL -0. ............. (INTERNET). 
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3.2J. CARACTERÍSTICAS DEL OI/TSOlIRCINGsS 

• Los procesos se mantienen íntegros. 

• Existe un control total de dichos procesos. 

• El consultor se integra al equipo interno de la compañía 

• Se llega a convertir en un lnsourcing (00 se percibe que la empresa proveedora 

es independiente de la empresa cliente). 

• Se asignan y aceptan responsabilidades y autoridad como si fuesen de la 

empresa. 

3.2.4. FORTALEZAS GENERALES DEL SISTEMA DE OUTSOURCINGS6 

a) Permite la liberaciÓD de capital improductivo afectado a este tipo de actividad~ 

b) Concreta los esfuerzos del cliente en áreas estratégicas y especificas propias de 

su negocio; 

c) Alcanza mayor especialización en la función logística y del servicio al cliente~ 

d) Mejora sustancialmente la adminislración del tiempo del cliente, ya que 

concentra su atmción m pocos responsables; 

" Adams o-r. - RevisIa: ~ Today en Espdor. Art. -El Ou!soon:jng v la Eg de la FIcd!iI""'~ 
2001. Enao 2002. 
" Orlando 1uul José, Goazia DIIIIiel Eduudo. "Ili!!ribnr;i( Y Mutr-p'" Ed. l'.cIic:iones Macdü. eII. Sta. México 
1997. 
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e) Agiliza las decisiones en materia de distribución, ya que e] tercero es, por 

identidad, más flexible en sus recursos y decisiones; 

f) Aumenta la productividad Y la competitividad del cliente; 

g) Permite lUla alta sinergia entre el cliente y proveedor, que unen sus 

conocimientos para lUl mayor logro del objetivo; 

h) Permite el diseño a la exacta medida de las necesidades del cliente y de sus 

clientes en cuanto a la distribución del servicio. Además, el tercero tiene lUla 

alta adaptabilidad a los cambios en las necesidades; 

i) El trabajo conjlUlto de la simple enunciación de los puntos anteriores deriva de 

la relación calidad I costo; 

j) También permite a la empresa conocer en forma exacta sus erogaciones y 

costos en materia logística integral. Esa información exacta, por su actitud y 

derivaciones, no siempre es conocida por]a empresa productOJ"a, ya que las 

erogaciones respecto del flujo real afectan todas las áreas. 

3.2.5. METOOOWGÍA DEL Ol1TSOURCING 

La metodología del Outsotucing representa básicamente, lUla buena práctica de la 

toma de decisiooes gerenciales, ya que la subcontratación necesita sujetarse a lUl 

proceso administrativo apropiado y no tomarse simplemente sobre la base de análisis 

financieros y técnicos. 

Una metodología práctica para establecer lUl proyecto de Outsourcing incluye: 

combinar tecnología, recursos humanos y recursos financieros, también se debe 
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analizar si ]a empresa esta preparada cuJtural, técnica y gerencialmente para ser 

sometida a un proceso de Outsourcing en un momento determinado y partiendo de 

este análisis se diseña un programa de Outsourcing estableciendo las necesidades y 

todos los recursos que se requieran para nevar acabo el proceso y así, prepararse para 

la implementación y adquirir dichos recursos para que pueda ser manejado. 

La siguiente metodología pretende según la Maestra por Administración de la UAT 

María Esther Espiricueto Islas, apoyar la planeación, fijar expectativas e indicar 

cuáles son esas tareas que requieren conocimientos especializados. 

"La ejecución de los pasos de esta metodología, da como resultado un adecuado plan 

general, con un esfuerzo más dirigido por parte del equipo de] proyecto, así se tiene: 

FASE O. INICIO DEL PROYECTO 

Deberá identificarse el alcance de lo que se está considerando para el Outsourcing, se 

establecerán criterios y asignarán Jos recursos necesaríos al mismo. 

FASE I. EVALUACIÓN 

Se examina la factibilidad del Outsourcing, se definen Jos alcances y limites del 

proyecto y se informa en qué grado éste satisface los criterios establecidos. 

FASE 2. PLANEACIÓN 

Se establecen los criterios para la licitación., se definen con detalle los requisitos y se 

prepara una lista breve de invitaciones para el concurso. 
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FASE3.CONTRATAC1ÓN 

Se seleccionará a un contratista como resultado de un proceso de licitación, y se 

identificará a 1Dl proveedor de respaldo. Las decisiones que emanan de esta fase son: 

la concesión del contrato, a quién, para qué servicio, durante cuánto tiempo, con qué 

criterios de medición. 

FASE 4. TRANSIC1ÓN 

Aquí se establecerán los procedimientos para la administración de la función 

subcontratada, se transferirá la responsabilidad formal de las operaciones y el 

personal, además de los activos, según se haya acordado. 

FASE S. ADMINISTRAC1ÓN y REVISiÓN 

En esta etapa se revisará e] contrato en forma regular, comparándolo contra Jos 

niveles de servicio acordados, se plantearán las negociaciones para tomar en cuenta 

los cambios y requerimientos adicionaIes" .57 

En conclusión el proceso debe adaptarse a las condiciones de cada empresa, según el 

servicio que requiera 

3.3. SERVICIOS DE OlJTSOURCING EN MÉXICO 

Al hacer un análisis del panorama del desarrollo del Outsourcing en México 

encontramos que la subcontratación no solo se aplica a sistemas de producción, sino 

51 EspiriaJelo Islas M8ria EsdI«. '"Revista: Administq1r Hoy ". Art. "Outsou.an: La SUbc:ontqtp;jóq en el Mnpdn 
c,mhient!. del IJJbajoW. Dic:iaDbIe 2000. 
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que abarca la mayoría de las áreaS de ]a empresa "A continuación se muestran Jos 

servicios más comunes".5& 

• SllBCONTRATACIÓN DE WS SISTEMAS FINANCIEROS 

Al aumentar el tamaño de una empresa, los recursos tanto materiales como humanos 

en e] departamento de finanzas crecen de ]a misma manera. Este probablemente fue 

uno de Jos primeros pasos de ]a subcontratación. las compañías al incrementar sus 

ventas y como consecuencia sus flujos de efectivo, encontraron más eficiente trasladar 

el cuidado de estos fondos a empresas que tuvieran mayor seguridad para guardar el 

dinero; así como también una mayor eficiencia en e] manejo de] mismo. 

• SUBCONTRA T ACIÓN DE LOS SISTEMAS CONTABLES 

Para poder entender este tipo de subcontratación hay que tomar en cuenta e] 

crecimiento que han presentado los despachos contables en los últimos años. Día con 

día las organizaciones prefieren que una empresa especializada lleve sus registros 

contables, ya que no solo evita una reducción en las actividades de la compañia, sino 

que generalmente es más económico tener un despacho que lleve todas las 

transacciones de la empresa. que un departamento completo de contabilidad en el que 

dificilmente se puede contar con la experiencia y la capacidad de un despacho 

contable externo. 

51 Rosas Mochllgón Maric:io. ~ Subconhatw:ión lXK1IO un EAfuqne EstraIégioo dentro del Proceso ele AmsIa:imiemo. 
2000. (IN1'EJtNIIT). 
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• SUBCONTRA TACIÓN 

MERCADOTECNIA 

DE LAS ACTIVIDADES DE 

En la actualidad se puede observar que la subcontratación en lo referente a este 

departamento tiene distintos niveles, es decir, la subcontratación puede ser parcial o 

total. 

Una compañia puede contar con su propio departamento de mercadotecnia, que sea 

responsable de rea1izar todas las actividades propias de ésta área, desde 

investigaciones de mercado hasta campañas publicitarias. Una subcontratación 

parcial es cuando una empresa cuenta con un departamento de mercadotecnia, pero 

prefiere, por ejemplo, realizar sus estudios de mercado y otros análisis de 

mercadotecnia con algún tercero especializado en ]a materia. Por último, ooa 

subcontratación total es cuando la empresa, por diversos motivos, como puede ser el 

tamaño de la compañía o la especialización del tercero, prefiere que todo lo 

relacionado con el departamento de mercadotecnia pase a manos de ooa empresa 

especializada. 

• SUBCONTRATACIÓN EN EL ÁREA DE REClJRSOS UllMANOS 

Es común que las organizaciones cuenten con un departamento de recursos humanos 

encargado de la contratación y liquidación de los empleados, así como el manejo de 

personal Y demás actividades relacionadas con este departamento. Recientemente han 

surgido compañías dedicadas al manejo de este indispensable recurso. Es posible 

subcontratar esta actividad con empresas que ofrecen a sus clientes la desintegración 

total del departamento de recursos humanos con ventajas como: menores costos en el 
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manejo del mismo, selección del personal especializado y adecuado a las necesidades 

de la empresa y el manejo de los problemas laborales e incluso de carácter legal que 

pueden surgir con los empleados. 

• SUBCONTRA TACIÓN DE LOS SISTEMAS ADMINISTRATIVOS DE 

COMPUTO 

La subcontratación de los sistemas administrativos de cómputo no significa que una 

empresa contrate a un tercero para administrar la compaüía, sino que existen algunos 

procesos en esta área en los que se prefiere el apoyo de una organización con alta 

especialización en la materia 

• SUBCONTRATACIÓN DE ACTIVIDADES SECUNDARIAS 

Este tipo de subcontratación es uno de los más importantes, ya que como su nombre 

lo indica, una actividad secundaria es aquella que no forma parte de las habilidades 

principales de la compañia Dentro de este tipo de actividades están la vigilancia fisica 

de la empresa, la limpieza de la misma, el abastecimiento de papelería y 

documentación, el manejo de eventos y conferencias, la administración de comedores, 

etc. Es importante notar que en la actualidad la mayoría de las empresas ya han 

subcontratado estos procesos. 

• SUBCONTRATACIÓN DE LA PRODUCCIÓN 

El término subcontratación cobró fuerza gracias a. la atención que comenzó a generar 

la subcontratación de una actividad tan esencial como la producción. Es más sencillo 

comprender como una empresa puede disminuir costos y aumentar la eficiencia de 
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]a organización si ésta ~a que terceros se encarguen de las actividades ajenas a ]a 

producción como las mencionadas anteriormente. Lo que resulta más dificil de 

comprender es cómo algunas empresas pueden tener beneficios, encomendando a 

otras compañías su producción o parte de ésta 

• SUBCONfRATACIÓN DEL SISTEMA DE TRANSPORTE 

La idea de la subcontratación de cierta actividad surge la mayoría de las veces por la 

dificu1tad de la empresa de incurrir en la inversión que requiere dicha tarea El 

sistema de transporte es, en muchos casos, una de estas actividades. Cuando una 

empresa requiere mover productos a distancias l~anas o en grandes cantidades, 

frecuentemente su única opción es contratar un tercero que se encargue del transporte, 

no solo para distnbuir]os a sus clientes, sino incluso para abastecerse de los materiales 

requeridos para su producción en el caso del que el proveedor no cuente con un 

sistema de transporte o para moverlo a sus distintos almacenes. 

• SUBCONfRATACIÓN DE lAS ACfIVIDADES DEL 

DEPARTAMENTO DE VENTAS Y DISTRIBUCIÓN 

Parecía poco probable una subcontratación en este departamento, vital en las 

operaciones de cualquier empresa, pero son pocas las áreas en que la subcontratación 

no se ha hecho presente. 

Este tipo de subcontrataciones es muy común en el proceso de exportación; cuando 

una empresa pretende comercializar sus productos en otro país, rara vez decide desde 

el principio establecer una planta productiva en el extranjero. Generalmente asigila 

este proceso a. un distribuidor o asociado para que se haga cargo de esta tarea, a 

cambio de un porcentaje sobre la venta 
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En un sentido estricto, se podría considerar a las franquicias y disttibuidores como 

una subcontratación del proceso de ventas. Las tiendas departamentales y los 

supermercados son ejemplo de esta actividad. 

• SlTBCONTRA TACIÓN DEL PROCESO DE ABASTECIMIENTO 

En Estados Unidos, ya existen compañías que ofrecen encargarse del proceso de 

abastecimiento, y esto no en el sentido de ser los proveedores de materia prima de la 

compañía, sino de ser los encargados de conseguir para sus clientes todos los 

requerimientos de su sistema productivo. Estás empresas son más comunes en la 

industria químico - farmacéutica, en la que existen entidades especializadas en 

estos servicios con contactos con productores químicos, lo que les permite ofrecer a 

los laboratorios y demás clientes, el servicio de suministro de materiales. 

3.3.1. OUTSOURCING EN RECURSOS HUMANOS 

"Hablando específicamente de Outsourcing para actividades relacionadas con 

Recursos Humanos, éste se puede encontrar en el giro bancario, en empresas de 

productos al consumidor, electrónicas, constructoras, de ingeniería, laboratorios, de 

telefonía, de entretenimiento, farmacéuticas, es decir, es perfectamente adaptable a 

cualquier especialidad de negocio una vez que la empresa, con la ayuda de 

especialistas, ha logrado diseñar el Sistema de Recursos Humanos que asegura ]a 

orientación de la gente a la productividad y resultados del negocio, el enfoque del 

área hacia la atracción desarrollo y retención del talento, así como los procesos de 

recursos humanos al servicio de los usuarios finales".j9 Sin embargo, su efectividad 

50 Adams Osear. ~RevÍSla: Management Today ea EspañoI". AA "El 0u1so!!R;jng Y la Em de la F!ex.jbilidad"Diciembre 
2001. Enero 2002. 
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no se podría limitar solo a una área o empresa en especifico, ya que esto dependerá 

de diversos factores, WlO de ellos es que la empresa contratante elija al proveedor 

adecuado y especializado en el área que le proporcione un servicio de calidad. 

Si en el futuro, la creación de valor ha de venir de los Recursos Humanos, el nuevo 

rol de sus profesionales se defmirá en términos muy diferentes a los establecidos basta 

ahora. 

En la actualidad, la función de Recursos Humanos está tomando un cariz estratégico y 

su aportación a los objetivos centrales de la empresa adquiere cada vez una mayor 

relevancia. 

"La g10balización de la información a través de sistemas de tecnologia más avanzada, 

no es el único concepto totalizador que debe privar en la empresa, los modelos 

globales de Recursos Humanos, diseñados de acuerdo con los objetivos y programas 

estratégicos, también responderán a un concepto global e incluyente, ya que 

solamente de esta forma podrán agregar valor al proceso central de la organización" .6/) 

"En los últimos años, los roles de los ejecutivos de Recursos Humanos han sido 

considerados en términos de transición, es decir, se están construyendo de acuerdo 

con conceptos diametralmente opuestos, ya que van de lo operativo a lo estratégico, 

de lo cualitativo a lo cuantitativo, de ser policía a ser socio, del corto al largo plazo, de 

lo reactivo a lo proactivo, y de lo centrado de las actividades a lo centrado de las 

soluciones" .61 

.. Espiriaál Islas Maria ~. '"Revista: AdminÍSflllte Hoy M. Art. '"OuIsou!cin: La Subcontglación en d MII!!!1o 

f,-bi- c!eJ TobIjo" DiciemIJR 2000 
iit; Adriana. ~ EjecuIi_.so; FÍIIIIIZJIS". Art. "Out:soun;ing; F1eKibjlidad para la Empresa", Febn:ro 2001. 
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"Estos roles, que resultan necesariamente complejos y a veces hasta paradójicos, 

demandan grandes responsabilidades y decisiones que forzosamente deberán tomarse 

al interior de la organización, ya que al tratar de construir una empresa competitiva la 

atención se centrara en el futuro, proyectando en el tiempo no sólo el tema del 

managemenl de Recursos Humanos, sino el de ]a transfOlmación y cambio y el de ]a 

contribución de los empleados. haciendo un esfuerzo por armonizar las estrategias de 

Recursos Humanos con las estrategias centrales del negocio" .62 

"Una tendencia irreversible que ya está moviendo miles de millones de dólares en 

Norteamérica tiene que ver con el Outsourcing de Recursos Humanos. Esto significa 

que cada vez más empresas están dejando en manos expertas (y externas) la 

reclutación de personal, trámites de pago, seguro social, pensiones, compensaciones y 

despidos, con el fin de concentrarse en su actividad principal, en la parte medular de 

su negocio".63 

"Las compañías que recurren al Outsourcing de Recursos Humanos experimentan en 

promedio un ahorro en costos hasta del 40%, debido a ]a eliminación de algunas 

funciones que anteriormente se realizaban dentro de la empresa como son el 

reclutamiento y selección de personal Y lo más importante, es un incremento en su 

capacidad de producción y calidad". 64 

La razón de ello es simple: recurrir al Outsourcing de Recursos Humanos permite a 

una compañía concentrarse en su negocio principal; estar al tanto de sus ingresos 

dejando que]os especialistas se encarguen de los Recursos Humanos. 

62 I'.spiriaa» Islas Maria ~. "RcvisIa: Admjn\slqte Hoy ". Art. 'Vv1sourcin: lA Sgboonba!lci6n en el u,!!!!In 
c,mhjmmdel Trabajoft. ~ 2000 . 
., Reyes Adriaaa . "Revista: Ejecutivos de F--.z.s". Art. "º"",,,!Ccing: F!exjbjlidld ... la Emnresa". FeInro 2001. 
., Gucia AIvarez Jta&eI. "Ou1So!!!l:inl(. (1Nl'EJtNET. ) 
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El Outsourcing permite a las organizaciones mantenerse delgadas, reducir sus costos 

de operación y ser más eficientes. Por esto, las empresas que ofrecen servicios en el 

área de Recursos Humanos están siendo más demandadas por las compañías que se 

han centrado en su objetivo de negocio. 

Este servicio abarca la búsqueda de personal a diferentes niveles, desde el operativo, 

técnico y administrativo, basta el gerencial, se pueden responsabilizar de todo lo que 

tiene que ver con la parte administrativa, el manejo y control de prestaciones, 

conforme a lo estipulado por la Ley Federal del Trabajo así como a la inducción y 

capacitación correspondientes. 

El servicio es idea) para las empresas que nevan acabo proyectos especiales, o que 

quieren poner a prueba al personal de nuevo ingreso. También esta enfocado a 

compafiías que requieren de apoyo extra para el logro de una actividad específica, o 

desean organizar programas de entrenamiento obteniendo del Outsourcing lDl valor 

agregado. En este mismo sentido, el Outsourcing ofrece beneficios a empresas 

extranjeras que requieren adecuar sus políticas, procedimientos y programas al 

entorno y legislación mexicana. 

El Outsourcing puede manejar departamentos completos o parte de sus actividades. 

La aceptación que han tenido en esta área se debe a la responsabilidad que adquieren 

con el cliente, ya que cada vez se demanda mayor entrega por parte de quien ofrece el 

servicio. 

3.4. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL OUTSOURCING 

Las empresas buscan fórnlUlas para administrarse de mejor manera y obtener por 

consecuencia los mejores resultados fmancieros. Una de las áreas en las que se refleja 

93 



0VTS0UIlCING TIlAl'ISn:IlENCIA DI: ACIlVIDADI".S A PROvt:l:DOIlI:S I:X"RItNOS 

mayor interés es precisamente el manejo de Recursos Humanos de la empresa, lo que 

conlleva a introducimos al estudio de una figura utilizada por un buen número de 

empresas: el Outsourcing. 

El Outsourcing constituye: "un procedimiento alternativo en virtud del cual una 

empresa puede ser asesorada y auxiliada por otra en el desempeño y desarrollo de 

actividades, eliminando cargas administrativas y sociales inherentes al ejercicio de 

una actividad laboral, pero dicho procedimiento tiene sus ventajas las cuales son 

descritas a continuación,,:65 

• Afma el enfoque gerencial: la gerencia puede dedicar tiempo y atención a los 

quehaceres medulares. El contratista asume la responsabilidad de las 

operaciones y de la administración de cada dia 

• Aumenta la rentabilidad: ello es posible mediante la contratación de quienes 

pueden ofrecer mayor productividad y eficiencias en sus áreas de experiencia 

• Mejora los procesos de ]a empresa: los contratos que se especializan en un 

proceso determinado o en una tecnología especifica están en posibilidad de 

proporcionar mayor productividad en dichas áreas de especialización. 

• Obtiene acceso a aptitudes de clase mundial: a través de la asociación con 

organizaciones de esta categoría, el Outsourcing puede aportar una excelencia 

operativa o una calidad de producto que estaba más allá. de las aptitudes de la 

firma contratante. 

" Jnfonnación Dinámica de ConsuI1a.AlIo. XVIn. N. 99. 2000. 
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• Ace]era]os beneficios de ]a reingenieria: las compañías que están haciendo 

reingenieria de sus procesos pueden obtener beneficios inmediatos, encargando 

estas actividades a. otras organizaciones que han alcanzado un desempeño de 

clase mundial. 

• Eleva los niveles de servicio: los contratistas pueden responder mejor a las 

necesidades, que las operaciones de servicio internas. 

• Comparte Jos riesgos. 

• Reasigna recursos: permite dirigir los recursos hacia las aplicaciones que 

produzcan mayor ganancia. 

• Obtiene escalabilidad: esta opción puede aportar flexibilidad para la ampliación 

o ]a reducción de ]a planta ]aboraJ, de las instalaciones o de ]a capacidad. 

• Explota tecnologías de avanzada: los contratos pueden proporcionar acceso a 

una tecnología que de otro modo no estaría disponible o seria inaccesible. 

• Reduce o contto]a los costos de operación: diversos sistemas económicos 

pueden permitir a Jos contratistas suministrar con menor costo un nivel de 

productividad igualo mejor. La estructura de costos más baja de un proveedor 

externo es lDla de sus ventajas más atractivas en el corto plazo. 

• Libera fondos de capital: puede permitir que el capital se reoriente a las tareas 

medulares. 

• Toma el conttol de actividades o flDlciones problemáticas. 
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• Evita grandes compromisos laborales: la subcontTatación puede ofrecer una 

considerable flexibilidad al establecer los niveles necesarios de personal. 

• Convierte costos fijos en costos variables. 

• Evita la obsolescencia. 

• Costos más bajos. 

• Mano de obra más dócil. 

• Personal más especializado. 

• Empresa sin sindicato. 

• Salarios y prestaciones más bajos. 

• Horarios más flexibles. 

• Mayor especialización en el proceso. 

• Cubre incrementos de la demanda. 

• Más eficiencia. 

• Mayor calidad de la empresa de Outsourcing. 

''Como toda estrategia empresarial, el Outsomcing no escapa de la determinación de 

fallas u obstáculos en su proceso de implementación y desarrollo, motivo por el cual, 
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exponemos a algunas de estas desventajas que la empresa debiera considerar, que en 

este caso Soo,,:66 

• Falta de conocimiento de los mercados. 

• Baja calidad de los productos y servicios de los subcontratistas. 

• Falta. de fmanciamiento. 

• Poca capacidad técnica. 

• Incumplimiento en plazos de entrega. 

• Falta de una adecuada gestión empresarial. 

3.5. OUTSOlTRCING, BENEFICIOS y RIESGOS EN LOS NEGOCIOS 

El Outsourcing es una alternativa, pero ¿vale la pena en todo?, obviamente, no. "El 

primer escollo que hay que superar es la selección de funciones: aquéllas que son 

consideradas como un costo necesario a ser minimizado. La regla número uno del 

Outsourcing es saber exactamente]o que se ésta comprando y por qué".67 

El propósito del Outsourcing es enfocar la dirección hacia las competencias primarias 

y exponer ciertas actividades a las presiones competitivas de su propio mercado, 

dando como resultado servicios realizados de forma más eficiente y con la más alta 

calidad., bajo la impronta de]a orientación al cliente. 

"lnronn.ción Dinínrica de Consulta. AJIo. xvm. N. 99. 2000. 
67 Ferro Solo Carlos A. ~ Revista: Aba Direocióo-, Art. "El Outsoutcing: un Thnl!er de Soluciones y LIberi!nos-. Enero 
- Febrero 2000. 
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"No podría ser de otra manera, a1 poseer el proveedor los ingredientes necesarios para 

desarrollar la actividad a un costo menor como consecuencia de las economías de 

escala y el efecto experiencia, además de ofrecer una mayor calidad, puesto que, al 

tratarse de su actividad principal, cuenta con personaJ calificado y dispone de los 

conocimientos más actua1izados".6& 

"Si bien la empresa dispone de conocimientos específicos para el desarrollo de ciertas 

actividades, que explican la ventaja competitiva con la que acude a1 mercado para 

enfrentarse a sus aguerridos compañeros de pelotó", son múltiples las tareas de la 

empresa que, siendo estrictamente necesarias, requieren un esfuerzo superior por parte 

de la direcció", con lo que, de no tener la consideración de estratégicas, pueden ser 

objeto de contratación en el exterior en otra empresa especia1iza~ beneficiándose así 

de las ventajas que ello reporta".69 

"Además, por su propia naturale~ estas actividades de carácter operativo se 

caracterizan por ser a1tamente estructuradas, coadyuvando así a una decisión 

favorable de subcontratació", en ]a medida que los resultados serán mejores, en clave 

de reducción de riesgos, tanto en cuanto la. tarea. sea susceptible de ser claramente 

separable del resto".10 

" La pertinencia del Outsourcing se hace más patente si la función a subcontratar está 

siYeta a una demanda variable o, en su caso, presenta una dependencia tecnológica o 

de conocimientos sujetos a cambios u obsolescencia, requiriendo gran cantidad de 

" Mc:Farlan, F. W. y NoIaD, RL. c:iDdos por Carlos A Faro Solo. - RevisIa: Alta Direcc:ióo". Att WEI 0u1lO!!rcipg: un 
Olvil!c:r de SoIuáopes y 1 a""'imm". Enero - Febrao 2000 . 
.. Ferro Solo Carlos A - RevisIa: Aba Direcc:ióIl". Att wm 0!1Is0urcjng: un Tbrillcnle SoIucjooes y ralwinm". Enero 
- Febrero 2000 . 
... Ferro Soto Carlos A - Revisla: Aba Direcc:ióIl". Att -m Outsowcjng: un 1bnll« de Soluciones y LIberjnm". Enero 
- Febrero 2000. 
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tiempo a la dirección en su empeño de actualización. Este aspecto se toma relevante 

para aquellas organizaciones que tienen un escaso componente tecnológico, escaso 

conocimiento de la actividad que se vaya a subcontratar, o bien para el desarrollo de 

procesos específicos".71 

Pues bien, una vez determinada la actividad a subcontratar, el paso siguiente es la 

elección del proveedor: elegir al proveedor adecuado no es tarea vana. Las 

recomendaciones o el prestigio de imagen no son las claves básicas que contribuyan a 

una elección acertada. Enfrentarse a un elenco de proveedores hace posible calibrar la 

potencialidad de todas la compañías en satisfacer las exigencias de la empresa. En 

este sentido, es necesario tener infonnación acerca de la estabilidad y éxito del 

proveedor a lo largo del tiempo y su conocimiento real del negocio. 

"No aferrarse a un único proveedor y no vincularse a un periodo largo de tiempo a ]a 

hora de subcontratar, no cualquier actividad, sino aquellas que no merezcan un tiempo 

excesivamente elevado de la dirección de la jerarquia, son las señas de identidad de 

un Outsomcing selectivo que dota de flexibilidad y control a]a relación contractual 

surgida". 12 

"Si la compañía tiene la posibilidad de dividir sus necesidades en pequeñas tareas, la 

concesión de éstas a múltiples proveedores conlleva la reducción del riesgo de 

acumulación de poder, además de minimizar los costos de cambio en el caso de que el 

desarrollo de la relación contractual lo exigiese".73 

71 Peisc:b R. eit8do por Carlos A. Ferro Solo. - RevisIa: AI1a Direccióo", Art. -El Outsourcing: un Thril!er de So!l!ciones 
?'/"''''!'il!!!l('. Enero - Febrero 2000.. _ .. . " _ 

Lacd:y M. e ., Wi\lcoc:ks L.P. Y Femy D.F .. Citado por Carlos A. Faro Solo. Revista: AI1a Direccióli , Art. ª 
º'dM!rrrjpg: 1m TJui'lcrdc Snh'fippm yl a"'"rü*-"~Enero - Febrao 2000. 
TI Lacity M. e., Wi\lcoc:ks L.P. Y Femy D.F .. eilado por Carlos A. Faro Solo. - Rt:vista: Alta Dirección", Art. "El 
0u1soWcing: un Thril!er de So!ucionos y Laberintos",.Enero - Febrero 2000. 
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"Bajo la óptica de que un único proveedor no es capaz de sobresalir en todas las 

facetas del proceso a subcontratar frente a sus competidores, la unión a un único 

suministrador impide a una compañía disfrutar de las ventajas de muchos servicios y 

de tecnologías innovadoras de alta calidad ofrecidos por otros en el mercado. Además, 

las capacidades de un suministrador pueden menguar durante la vida de un contrato 

mientras las de sus competidores aumentan". 74 

En muchas ocasiones, no subcootratar alguna parte de la actividad o cedérsela a otro 

proveedor deja sobre la mesa un contrato potencial que sirve de señuelo para que los 

proveedores se pongan sus mejores galas a la hora de prestar el servicio con el fm de 

engatusar al subcontrataote y, de este modo, fortalecer la cartera de servicios 

prestados a la empresa 

Por 10 tanto, la compañía debe exigir ofertas separadas para cada servicio, de modo 

que pueda tantear los puntos fuertes de cada proveedor. A su vez, todos los 

proveedores seleccionados deben, simultáneamente, cooperar, con el objetivo de dotar 

de integridad al servicio en su conjunto, y competir, para potenciar la calidad del 

mismo. 

"En esta fase de nuestro camino hacia la subcootratación exitosa de una actividad 

empresarial, no se puede pasar por alto el hecho de incluir en nuestro abanico de 

posibilidades la oferta que realice el departamento interno de la jerarquía". 75 

,. Cross J.CiDdo por Carlos A. ferro 8'*>. ~ Re.risIa: Al. Direa:ión". Art. -El Ou!soun:ing: un Thri\!er de So!uciones y 
~, Enero - Febn:ro 2000. 
" ferro Solo Carlos A. ~ Revista: Al1a Direcci6o". Art. ~EI Outsoun:il!g: un Thril!ec de SoNciones y [,I!wintm". Enero 
- Febn:ro 2000. 
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"En efecto, aJ no estar exmta de problemas la subcontratación externa y tenimdo m 

cuenta que el proveedor, además de esperar de él un comportamiento oportunista, 

desea tener un margen en la operación -puesto que él sabe cómo proporcionar el 

servicio de forma más eficiente y quedarse con lo que se ahorra-, incluir al 

departamento interno mire las posibilidades de ]a decisión implica, por una parte, que 

sus empleados se vean motivados para buscar tormas de proporcionar un buen 

servicio con menor costo, al ver que pretenden arrebatar un servicio, cuyo riesgo 

sería la recolocación de los encargados en otros puestos, incluso el despido de 

personaJ irrevocable, y por otra, mejorar los conocimientos acerca de los costos del 

servicio y de la mejor manera de proporcionarlo, lo que supondrá una. buena batería 

de conocimientos en pro de un mayor poder negociador, a la hora de evaJuar ofertas y 

redactar los términos del contrato, ante una futura decisión de subcontratación".76 

'~o obstante, el riesgo acecha de nuevo: la. mayor eficiencia en el servicio prestado 

por el personaJ interno requiere de profesionaJes que, habiendo aJcanzado una elevada 

reputación por los resultados de su tarea dentro de la organización, no pueden mirar 

hacia arriba de la jerarquía, puesto que no están desarrollando su labor en el ámbito de 

las actividades fundamentaJes". n 

"Frente a estas cortas expectativas, estos profesionales acabarán buscando otras vías 

para su carrera en compañías especializadas en esa actividad, con lo que la empresa 

tendría que partir de cero, o asumir un elevado costo en la caza y captura de un nuevo 

taJento capaz de continuar la eficiente labor desempeñada por su ambicioso 

desertor".78 

'lO LIIcity M. c~ \Ydlcocb L.P. Y femy D.f. CiI8do por Cados A. ferro Soto. " RmsIa: AIIa Direc:cOón". Art. "m 
fhm"ÁR'· .. DriJlcrcle SoLFimn yl ahrJimp('. Enao - Febrero 2000. 
TT ferro Solo Carlos A. M RevisIa: AIIa Direociáa". Art. "ElOutsoun:ing 00 Thrillerde So\ucjonesy Llbemtos-. Enero 
- felnro 2000. 
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De acuerdo a Jo antmor el Outsourcing como cualquier otra estrategia de negocios 

tiene sus pros y sus contras los cuales consideramos van a depender de los prestadoces 

y de los propios usuarios de dicho servicio ya que estos no pueden ser generalizados 

debido a que todas las empresas independientemente de su giro no son iguales. por 

ello a continuación se exponen una lista breve de algunos de sus beneficios y riesgos 

más latentes: 

BENEFICIOS: 

• Reducción de costos. principalmente en el área a subcontralar. 

• Ponen a su disposición un grupo multidisciplinario de especialistas que van 

ayudar al logro de las metas. 

• Producción de ventajas competitivas. 

• Mayor veracidad de respuesta al otorgarles el servicio. 

• y la reducción de) riesgo de) negocio. 

RIESGOS: 

• Pérdida de controL 

• Amenazas a la confidencialidad 

• Calidad Y experiencia del subcontratista (proveedor Outsourcing). 

71 Ferro S«*> Carlos A - RevisIa: Aha Dira:ciáD- . Art. ""El Ou!souráag un Tbri!!erc!e w"*",,, y 1 fhgjptrn"", Eaao 
- Febrero 2000. 
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• Posibilidad de eliminación de la actividad por parte de] diente finaJ, es 

decir, romper el contacto entre el diente y quien hace el desarrolJo. 

• Pérdida de taJento experto dentro de la compañía . 

• Cambio en el negocio y la tecnología durante la vida de un contrato. 

• y conio consecuencia el retorno del servicio a la compañía original . 

Pero si la empresa contratante toma en consideración estos beneficios y riesgos y 

cuenta con las siguientes características podrá obtener el éxito: 

• Ser abierto. 

• Establecer una relación y trabajar conjuntamente. 

• Saber dónde se encuentra actualmente en términos de productividad y 

rentabilidad 

• Conocer los beneficios mutuos. 

• Compartir el riesgo. 

J.,. ¡CÓMO DEBE SER UN PROVEEDOR EN OUTSOURClNG? 

El prestador de servicios debe tener --además de una probada vocación de servicio­

una fuerte convicción que su negocio es de apoyo. Esta vocación y convicción se 

demuestran en la transparencia que se tiene con el cliente para el manejo de la 

información, en la disponibilidad para atender prontamente sus requerimientos, en 

disponer de personaJ capacitado para otorgar el resu1tado profesionaJ contratado. 
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"Un buen proveedor de servicios de Outsourcing debe garantizar )a incorporación de 

mejores prácticas derivadas del conocimiento de otras empresas y/o induscrias".79 

Proveedores con visión. con resultados, con cocimientos. "Elegir un proveedor por el 

precio es una decisión que, por barata, suele resultar cara" . lO 

"Finalmente, y por obvio a veces se olvida, que esta estrategia de negocios debe 

representar una mejor relación costo beneficio una vez decidida su evaluación 

estratégica No significa solamente una reducción de costos respecto de tener e) área 

al interior de la empresa"." 

Al realizar )0 anterior, es fundamentalmente una mejor forma de hacer negocio, de 

generar mayor ingreso, de mejOOlf la productividad. de enfocar los esfuerzos hacia. los 

aspectos centrales del negocio y de vender el servicio. 

Un buen proveedor además de contar con las características anteriormente descritas, 

debe también satisfacer las necesidades de su cliente y superar sus expectativas en 

cuanto al servicio que ofrezca. ya que de esto dependerá. si el cliente decide o no 

seguir utilizando el Outsoorcing como una estrategia o herramienta de reducción de 

costos y de adelgazamiento de su empresa en cuanto a personal, al igual que influirá 

de manera determinante para la posterior contratación de otros servicios que se 

ofrezcan de Outsourcing Y por lógica su acreditación ante otras empresas que tengan 

en mente )a contratación de dicho servicio. 

79 GomáIez Gatica 1todoIfO. "'ItcvisIa: ~ de r_", Art, UN 0u!s0urci!!8 como futrJnie de NeIpc:jo5~, 
I>ic:iembte del 2001 . 
• GomáIez Gatica RodoIi>. "ttcvisaa: ~ de Fa-us", Art, um 0!!&s0!m:iI!a como f.I!g!qja de Ngpcios", 
Diciembre del 2001 . 
11 Gonález Gatica RodolfO. ~Revis1a: ~ de F~", Art, '"El ()g!sourciag ClOI!!Q l'..s1gIgia de Ngpcios"'. 
Diciembre del 2001. 
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3.7. PROPÓSITO DEL OUTSOllRCING 

"Como toda estrategia. el Outsourcing también tiene varios propósitos para las 

empresas Y estos son": u 

• Controlar los costos de tecnología infonnática. 

• Lograr el cambio. 

• Obtener talento experto. 

• Mejorar de manera general la tecnología informática. 

• Hacer que la tecnología informática tuviera mayor capacidad de respuesta. 

• Reducir )a carga de )a administración. 

• Liquidar (deshacerse de la función). 

• Ofrecer un valor agregado en términos de una estrategia competitiva de 

diferenciación que supere las expectativas de Jos clientes. 

• Facilitar el liderazgo, porque al quitarse el lastre de aquellos procesos que no 

son medulares, )a empresa desarrolla tendencia a ser líder en su negocio. 

• Hacerlas más eficientes, porque se olvidan deÍmitivamente de algunas tareas 

que les obligan a dedicar mucha atención y tiempo. 

12 ROIbery Brim, len Rober1soo.~ Ou!soun:ing~. P.d. Limusa, México \997. 
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3.8. PRECAUCIONES A TENER EN CUENTA EN LA CONTRATACIÓN 

DEL SERVICIO DEL OUTSOURCING 

"A continuación se mencionan las precauciones a. tener en cuenta en la contratación 

del servicio del Outsourcing": &3 

a) Debe ser una organización especializada; 

b) Debe ser una organización flexible y con capacidad de " aprender"; 

c) Debe ser una organización solvente financieramente; 

d) Debe ser una organización con una posición impositiva y provisional muy 

clara; 

e) Su identidad debe ser muy clara: 

Desde el punto de vista organizaciona1: 

- quienes son sus accionistas y directores; 

- quiénes son sus gerentes; 

Desde la experiencia: 

- experiencias internacionales; 

f) Debe perseguir objetivos de lucro pero ofrecer tarifas competitivas con los 

costos internos debidamente calculados; 

13 Orlando Juan losé, Gonzüez llIIniel EduanIo. MI>istrI1M;ión Y MarUtigg"'. f.cL Ediciones Maa:h~ ed. 51a, México 
1997. 
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g) Un interesante y económico test seria observar si el tercero que nos vende 

Outsourcing ratifica sus creencias "comprando" Outsourcing. 

h) Debe trabajar con normas de calidad y mantener procesos de mejora continua. 

En síntesis, se puede afumar que la relación de Outsourcing es absolutamente fértil si 

el vínculo interempresario se fundamenta en una asociación respetuosa a través de la 

cual ambos quieren crecer y se lo permiten uno al otro. 

"Asimismo resultará beneficioso si el cliente está convencido de que la intervención 

de otros responde a los conceptos de gestión moderno que le conviene a su empresa y 

está dispuesto a efectuar el cambio y a luchar contra sus propias resistencias".u 

Es importante evaluar profundamente al tercero y que éste sea el m~or. 

Por último, debe entenderse que el sistema Outsourcing es una nueva manera de 

encarar los negocios, que forma parte de la política empresarial frente a las nuevas 

realidades. 

3.9. ASPEcroS LEGALES 

En México actualmente no existe una ley que rija el Outsourcing como tal, sin 

embargo se debe regir por la Ley del Seguro Social y la Ley Federal del Trabajo (en 

el caso de la subcontratación) establecen lo siguiente: 

En el Art. Isa de la Ley del Seguro Social nos dice "Cuando la contratación de 

trabajadores para un patrón, a fm de que ejecuten trabajos o presten servicios para él, 

.. Orlando Jum losé, Gonmez Daniel P.W.rdo. "Distribución y Marketing". Ed. Ediciones Maoch~ ed. Sta. Mi:x.iIlo 
1997. 
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participe un intermediario labora], cuaJquiera que sea la denominación que patrón e 

intermediarios asuman, ambos serán responsables solidarios entre sí y en relación con 

el trabajador, respecto del cumplimiento de las obligaciones contenidas en esta 

Ley" .85 

"No serán considerados intermediarios, sino patrones las empresas establecidas que 

presten servicios a otras, para ejecutarlos con elementos propios y suficientes para 

cumplir con las obligaciones que deriven de las relaciones con sus trabajadores, en los 

términos de los artículos 12, 13, 14 Y 15 de la Ley Federal del Trabajo".16 

Para los efectos de este artículo, el Gobierno Federal, en ningún caso, será 

considerado como intermediario labora]. 

3.9.1. Contrato 

De acuerdo al Código Civil nos dice que el Contrato, "Es el acuerdo de dos o más 

personas para crear, transferir, modificar o utinguir obligaciones". Los 

convenios que producen o transfieren obligaciones o derechos toman el nombre de 

"contrato". 

"Los riesgos de la operación ocasionados por la existencia de la infonnación irregular, 

tanto en la decisión de subcontratar como en la elección del proveedor adecuado, así 

como en la elaboración del contrato y la gestión posterior de la relación, se verán 

reducidos - nunca eliminados- si la empresa. cuenta. con experiencia en operaciones de 

os Ruiz MomIo Ouilloenno Ángel "'hvisIa: Labomf". Art. ~El Ou!soun:ing. un h!st!umeoIo Iuridioo sin CooIro! Lepl". 
Mano 2002 . 
.. Ruiz MomIo Ouilloenno Ángel "'hvisIa: UboIaf'. Art. KEl Outsoun:ing.. un 1ns!rumen!D Juridioo sin CooIro! 1 qpI'". 
Mano 2002. 
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Outsourcing previas, llevadas acabo para otras actividades. Esta experiencia da cierta 

pericia al subcontratante a la hora de negociar".87 

"Se requiere entonces t--rear un contrato, en cuyo proceso de elaboración el error más 

habitual es la falta de delegación en este tipo de decisiones. Además, un abogado 

especializado en contratos de la naturaleza que se pretende subcontratar, es un 

personaje clave en detectar costos y cláusulas ocultas en los contratos"." 

Desde el punto de vista jurídico, el contrato de Outsourcing puede ser calificado como 

un contrato complejo, en el sentido de que engloba prestaciones de distinta naturaleza 

que hacen que confluyan en el marco del contrato tipos contractuales diversos: así, en 

efecto, se ha dicho que el Outsourcing -<ntendido como subcontratación de una parte 

o función determinada o de la totalidad de los sistemas de información concesión de 

su gestión a una sociedad de servicios-, es un contrato atípico o mixto en el que la 

globalidad de la prestación acordada implica por parte del proveedor el cumplimiento 

de una serie de obligaciones de naturaleza muy diversa, y en este sentido en el caso 

especifico de los Recursos Humanos, se enumeran las siguientes: 

• Reclutamiento, selección, contratación, e inducción de personal. 

• Administración de pérdidas, prestaciones y salarios. 

• Evaluación de desempeño. 

• Análisis de la estructura organizacional . 

., Ferro Se*> Carlos A." RevisIa: AIIa Din:cción", Art "El Ou!somcing l!Il ThriI!er ele SoIuciooes y LaberinIos", Enero -
Febrero 2000. 
a Ferro Solo Carlos A. " Rev. AlIa Dimx:i6n", Art "El Outsouroi!lg un Thriller ele So!ucjones Y (Mv!rintm", Enr:m 
- Febrero 2000. 
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• Estudio de c1ima labora1. 

• Evaluación constante de la. capacidad del personal. 

El contrato de Outsourcing es un contrato complejo en cuanto a su definición, 

preparación y, una vez celebrado, en cuanto a su posterior gestión. 

"Por ello, a continuación se señalan, una serie de aspectos que desde el punto de vista 

jurídico tienen trascendencia en un contrato de Outsourcing". 19 

Fase Precontractual. 

La fase precontractual. mientras las partes negocian el contrato, tiene una destacada 

importancia en este campo en cuanto a la correcta definición de las necesidades del 

c1iente, los servicios a prestar por el proveedor para la satisfacción de esas 

necesidades y el nivel que deben alcanzar esos servicios. En efecto, que en esta fase 

es necesario establecer un plan minucioso en que, previo estudio de las necesidades 

de la empresa c1iente, se fijen de forma precisa y pormenorizada los servicios que va a 

desarrollar, los costos aproximados, el precio, sos parámetros de cálculo, objetivos a 

alcanzar, expectativas de nuevas necesidades y adaptaciones, así como un esbozo de 

las responsabilidades, todo ello encuadrado dentro de la estrategia genera1 de la 

empresa. 

Objeto del Contrato de Outsourcing. 

a) Un correcto desarrollo de la fase precontractual de los términos antes 

.. A. Manz2nares (abogados). " Revisla: Aba Di.ea:i6n". Art. " Algunos Aspectos del ()gtsouICing". Enero - Febrero 
2000. 
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expuestos, habrá servido para identificar, de fonna definitiva, cuáles son las 

necesidades del cliente y cuáles los servicios que puede prestar el proveedor y 

en qué condiciones. Un contrato de Outsourcing debe contena siempre una 

correcta y clara descripción de lo que es el objeto del contrato: habrá 

prestaciones cuya delimitación no plantee especial dificultad La cuestión 

tiene una enorme trascendencia desde el punto de vista jurídico, 

porque estarnos refiriéndonos al cumplimiento del objeto del contrato y lo 

importante es poder determinar cuándo la prestación del proveedor se ajusta 

a lo pactado y cuándo no, porque a partir de aquí podemos entrar en el 

terreno del incumplimiento y de la posible aplicación de las previsiones de 

resolución que deberá contena el contrato. 

b) Por ello. todo el esfuetzo que las partes hayan llevado acabo en la fase 

precontractual para delimitar correctamente el objeto del contrato y el ámbito 

de los trabajos a desarronar por el proveedor redundará en la buena marcha del 

mismo. No hay que olvidar, por otra parte, que el contrato de Outsourcing 

normalmente contempla una duración de varios años, lo que hace aún más 

necesario no dejar cuestiones como éstas abiertas a un tareno de indefinición 

que en futuro se pueden convertir en una fuente inagotable de problemas. La 

práctica demuestra que en este punto los problemas pueden surgir para ambas 

partes: para el cliente, porque no habiendo sido los suficientemente preciso en 

la definición de los servicios a facilitar por el proveedor, se encuentre con que, 

a la petición de un cierto servicio que el cliente entiende como necesario, el 

proveedor responda que no tiene la obligación de prestarlo ya que no se dttiva 

expresamente del contrato; para el proveedor, porque el cliente suele tener la 
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tendencia a pensar que puede pedir al proveedor todo lo necesario para dicha 

gestión. 

c) En íntima relación con la cuestión correcta de la identificación de los servicios 

a prestar, se encuentra habitualmente en los contratos de Outsourcing el 

denominado acuerdo sobre el nivel de servicios, que establece los estándares de 

resultados que debe proporcionar el proveedor acordados por las partes: 

normalmente estos acuerdos tratan cuestiones como la disponibilidad del 

sistema, prioridades en el procedimiento de datos y tiempos de respuesta. La 

recomendación, es que los acuerdos del nivel del servicio deberán negociarse al 

principio de la transición y estar documentados de una forma muy detallada: 

ambas partes deberían ser realistas en cuanto a sus expectativas respecto a 

estándares de cumplimiento y deberían identificar tanto niveles mínimos de 

servicio como niveles óptimos. Sin un documento de estas características, 

es imposible controlar las prestaciones del proveedor y llevar una correcta 

gestión de su actividad. 

Terminación del Contrato. 

"Las cláusulas de terminación o vencimiento anticipado del contrato son un aspecto 

fundamental del mismo. Como mínimo,. el contrato debe ser resuelto como 

consecuencia de un incumplimiento sustancial de cualquiera de las partes no 

subsanado en el plazo acordado después de ser notificado. En la práctica, los contratos 

de Outsourcing hacen referencia, entre otras, a algunas de éstas cláusulas" : 90 

!lO A Manzanares (abopIos). ~Revista: Aba DiIalCicin", Art. "AIguoos A""",*", de! Ü!Jtsourcing". Enero - FcbRro 
2000. 
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• Resolución como consecuencia de un incumplimiento. Aquí hay que 

diferenciar que sea un incumplimiento de una obligación, de pago -que será del 

cliente al proveedor- o del incumplimiento de cualquier otra obligación, que 

normalmente recae en el proveedor. 

• Resolución como consecuencia de la decisión unilateral del cliente. En 

principio, una vez el contrato en vigor, ninguna de las partes puede por una 

decisión unilateral dar por terminado anticipadamente el contrato. Además de 

lo anterior, el proveedor de Outsourcing se encontraría con unas pérdidas 

económicas no previstas y no sólo por lo que dejaría de percibir, sino también 

por los costos ya. asumidos en la contratación del Outsourcing. Sin embargo, la 

práctica demuestra que los clientes desean tener la flexibilidad de cancelar 

anticipadamente el contrato, por lo que en ese caso cabría admitir esa cláusula 

siempre que se estableciera un período lógico de preaviso -mínimo seis meses, 

por ejemplo- y el pago por el cliente de una indemnización que compense al 

proveedor por los costos que directamente le implicará la cancelación del 

contrato, así como por al menos una parte del beneficio que habría obtenido si 

el contrato hubiera llegado al término. 

Gestión de] Contrato de Outsouccing. 

"Una vez que se ha fmnado el contrato de Outsourcing, es igualmente importante 

establecer procedimientos adecuados para gestionarlo. En la práctica es necesario 

insistir en la importancia de mecanismos de gestión adecuados de la relación de 

Outsourcing con el proveedor, como pueden ser la existencia. de una unidad o grupo 

específico en la organización del cliente que supervise el contrato, gestione día a día 

con el proveedor y vigile las actividades operacionales con la finalidad última de 
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verificar que efectivamente se obtienen los beneficios esperados, en términos de 

reducción de costos y obtención delvaJor añadido".91 

3.10. EL F(JT(JRO DEL OUTSOURCING 

Ya sea que el Outsourcing sea o no parte de un movimiento más grande, no hay duda 

de que un mundo de recursos escasos está dictando una reducción en el personal 

gerencial ó operativo, una ger-encia ó empresa adelgazada; de hecho, la moralidad de 

la sociedad misma podría haber ya señalado el fin del desperdicio, la ineficiencia y las 

ostentaciones de opulencia. 

En este aspecto, se presenta la estrategia del Outsourcing desde el pooto de vista de la 

compañía más grande que necesita considerar dicha opción, para que esta 

herramienta funcione con futuro, es necesario proporcionar una metodología que 

permita realizar la dificil tarea del Outsourcing. En algunos casos esta estrategia debe 

ser examinada por los proveedores de Outsourcing (subcontratistas), ya que estas 

también pueden ser reveladoras. No obstante, resulta dificil separar a los dos, ya que 

ambas son mitades gemelas de un proceso dinámico que está cambiando el mundo de 

los negocios. 

El Outsourcing está creciendo, al mismo tiempo que los proveedores de servicios 

están ampliando su gama de ofertas. Todo esto implica una mayor concentración en 

las ventajas competitivas por parte de las organizaciones propietarias que están 

transfiriendo este trabajo a proveedores externos, esta tendencia también podría ser un 

indicio de que la industria está llegando a un acuerdo con un ambiente más exigente y 

.1 A. Manzanares (abopIos). '"Revisa.: Aba Ditea:ióo", Art. ~Algpgos Asoectos del Outsouroing", Enero - Febrero 
2000. 
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de )a necesidad de maximizar Jos recursos y reducir e) desperdicio. 

En síntesis con el Outsopurcing, la empresa delega la gerencia y la operación de uno 

de sus procesos o servicios a. un prestador externo (Outsourcing), con el fin de 

transferir así riesgos a un tercero que pueda dar garantías de experiencia y seriedad en 

el área, y principalmente reducir sus costos. En cierto sentido, este prestador pasa a 

ser parte de la empresa. pero sin incorporarse formalmente. 

La metodología de] Outsourcing es parte de)a toma de decisiones gerenciales, )a 

misma ineJuye los pasos de todo proceso administrativo de evaluación, planeación y 

ejecución, ayuda a planear y fyar expectativas de negocios e indica aquellas áreas 

donde se necesitan conocimientos especializados para realizar las distintas actividades 

de )a organización. 

Para ello es preciso pasar de un enfoque de abastecimiento tradicional que permite 

identificar y adquirir los bienes y servicios que la compañia requiera, a una visión 

estratégica entOcada a aumentar el valor y la. calidad de los productos o servicios de 

una empresa. 
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CAPtTUL04 

UN EJEMPLO A SEGUIR, MANPOWER 

4.1. ANTECEDENTES HISTÓRICOS 

Manpower es fundada en 1948 en MILWAUKEE. WISCONSIN, E.U., se establece 

en el mercado internacional en 1955 iniciando operaciones en Canadá. Las primeras 

oficinas europeas se inauguraron en 1956 en el Reino Unido. La oficina de Manpowa­

en Francia se estableció en 1957. La primera oficina en Sudamérica se abrió en Chile 

en 1963. En México inicia sus operaciones en 1969 y actualmente cuenta coo más de 

70 oficinas en toda la República Mexicana y atienden un promedio de 11,000 

empleados temporales, cootando con oficinas en Centroamérica que reportan a la casa 

matriz en México, El Salvador, Costa Rica, Guatemala, Honduras, Panamá y 

Nicaragua 

4.1.1. VISIÓN 

La visión de Manpowa- es "ser d mejor proveedor a nivel mundial de Recursos 

Humanos de alto nivel agregado y d centro de las mejores oportunidades de empleo." 

4.1.2. VAWRES 

Manpower considera que Ud trabajo cootribuye de manera esencial a la autoestima, la 

realización, la comunicaciÓD Y el bienestar de todo ser humano." Además de que el 

factor más indispensable para ellos, es la gente, ya que coosidera que: "Nos importa la 

gente y el rol que cumple el trabl.go en su vida" puesto que es la gente quien les da el 

respeto, profesionalismo, reconocimiento, desarrollo y sobre todo la calidad de su 
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servicio ante sus clientes, también aprenden y aecen compartiendo conocimientos y 

recursos como son: 

• El escuchar para actuar 

• La excelencia 

• La identidad 

• El ~o en equipo 

Lo que les da la pauta para poder innovar y Stt pioneros en constante evolución 

tomando riesgos y enfrentando nuevos retos que les permitan ante todos sus 

competidores SCI" el ejemplo a seguir e incluso en la mayoría de los casos, a imitar. 

4.2. GARANTIA DE ASERTIVlDAD 

La garantia de asertividad fue desarrollada por Manpower Internacional, y estas son 

exclusivas pruebas de habilidad que estandarizan la selección de su personal. 

haciéndola confiable y objetiva: "nuestras pruebas son validadas localmente con el 

personal de empresas lida'es. asegwándonos la medición conaeta de las habilidades 

requeridas. A estas pruebas. se suma nuestro exclusivo sistema de entrevista profunda 

y, si su perfil así lo requiere, una batería de pruebas psicométricas." 

Dicha garantía ofrece a los clientes de Manpower tener confianza plena de que el 

personal que les ba sido enviado cubre con los requisitos solicitados por ellos y sobre 

todo que tendrán un ahorro no sólo en costos, sino también en el tiempo que les habría 

]]evado a e]]os contratar a la pt'2"SOIla indicada. 
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43.DATOS~PORTANTES 

Manpower es una de las empresas más importantes a nivel mundial en el ramo de la 

subcontratación de personal, como anteriormente se mencionó cuenta con oficinas en 

diversos países, lo que le da el reconocimiento internacional en este tipo de servicio, 

para sustentar ]0 dicho, a continuación se presentan una serie de datos que ]0 avalan: 

• VeDtu totales: $ 1] .8 mil millones de dó]ares en todo e] mundo para e] afto 

2001. 

• Menados DlÚ illlportaDtes: Francia es el mercado más importante de 

Manpower, seguido por los Estados Unidos Y el Reino Unido. 

• ClasifiacióD segúa la revista FortuDe 500: Manpowec ocupa el lugar númem 

182 en la lista Fortune 500 en d 2001. 

• Número de dieDtes: 400,000 actualmeote en todo el mundo. Incluye 98 de las 

compañías estadounidenses de Fortune lOO Y 94% de las compañías de Fortune 

500. 

• Número de oficinas: 3,900 en todo el mundo en 61 paises distintos. 

• Número de empleados: 22,400 en todo el mundo en el 2001. 

• Número de trabajadores temporales: 1.9 millones en todo el mundo en el 

2001. 

• Cotización en el merado de valores: Manpower se cotiza en la Bolsa de 

Valores de Nueva Y 0Jk con d símbolo: MAN. 
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4.4. SERVICIOS QUE OFRECE MANPOWER 

Manpower ofrece una gran variedad de servicios en Recursos Humanos en el área 

administrativa y operativa que le permiten siempre estar en la mente de las grandes 

empresas al momento de necesitar el personal debidamente capacitado, estos servicios 

son: 

• Servicios Administrativos 

• Servicios Industriales Y Téaricos 

• Servicios de Profesiooistas 

• Servicios Tempo.l8lios 

• Outsourcing 

• Selección de Personal 

4.4.1. SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 

Dentro de los servicios administrativos que ofrece se encuentran los siguientes: 

1. Secretariado bilingüe Y trilingüe. 

Secretaria ejecutiva bilingüe. 

Secretaria ejecutiva trilingtle. 

Secntaria recepcionista bilingtle. 

2. Secretariado ejecutivo. 

Secretaria ejecutiva castellano. 

Secretaria recepcionista castellano. 

Asistente de departamento de Recursos Humanos. 

Corrector de pruebas. 

119 



3. Oficina 

Experto en Comeccio Exterior 

Trámites de Comercio Exterior 

Oficinista administrativo 

Ayudante de bodega 

Chofa 

Recepcionista bilingüe 

Recepcionista cRellano 

Comprador nacional I internacional 

Administrativo de abastecimiento 

Administrativo de control de existencia 

Mensajero 

Operador (a) tdefónica 

4. Área contable. 

Contabilidad tributaria 

Ayudante de auditoría 

Ayudante contable 

5. Congresos - Conferencias. 

TrasaipciÓD castdlano 

TrascripciÓD bilingüe 

Interpretariado 

Interpretariado trilingüe 

Traducciones 

UN EJEMPW A SEGUIR, MANPOWER 
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6. Computación 

Digitadores 

Operador de equipos de computo 

UN EJEMPLO A SEGUIR, MANI'OWEIl 

Para poder ocupar algunos puestos los aspirantes deberán hablar además de su idioma 

de origen, hablar Alemán, Español, Francés e Inglés, según sea el caso y contar con 

conocimientos en contabilidad y administración si d puesto a si lo requiere y para 

poder constatarIo Manpower aplica las siguientes pruebas: 

Prueba: Auxiliar Contable. 

Habilidad Conocimientos de contabilidad básica. 

Prueba: Contabilidad 

Habilidad: Conocimientos de contabilidad avanzada. 

Prueba: Auxiliar Administrativo. 

Habilidad: Conocimientos básicos de administración. 

Prueba: Nómina 

Habilidad: Cooocimientos sobre nómina. 

4.4.2. SERVICIOS INDUSTRIALES Y rtCNlCOS 

Manpowec también cuenta con servicios industriales y téaúcos muy variados los 

cuales soo muy solicitados debido al estricto cootrol de selección que manejan en su 

personal, sobretodo que es gente que cuenta con gran experiencia en el manejo de 

mercancía y estos servicios son: 
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Oficios: 

• Ayudante de bodega 

• Bodeguero 

• Cargador 

• Chofer de camión 

• Chofer de camiooeta 

• Cobrador 

• Conductor de grúa 

• Control de calidad 

• Embalador 

• Envasador 

• lnsIalador de teléfonos 

• Instalador de lineas eléctricas y teleiorucas 

• Laboratorista 

• Operador de computadoras 

• Operador de máquinas 

• Operador en linea 

Para poder rubrir algunos de estos puestos Manpower aplica las siguientes pruebas y 

se debe contar con ciertos conocimientos: 

Inspección: Detección de defectos. concentración, capacidad de llevar a cabo un 

trabajo repetitivo. 

Movimiento rápido Y coordinado: Mover objetos de un lugar a otro con coordinación 

de manos ritmicameote, habilidades ambidiestras. 
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Ensamble de pequeñas partes: Destreza fina para ensambles de objetos pequeños, 

seguimiento de esquemas, coordinación continua de mufteca, dedos, mano, ojos y 

tareas muy precisas. 

Punteria: Rapidez, precisión en movimientos que requieren coordinación de manos, 

muftecas y vista, manejo de tarea'> repetitivas. 

Registro de la producción: Mantener bitácoras de producción usando calculadora, 

cá1culo de porcentajes y redoodeo. 

Ensamble: Uso de manuales de herramientas para ensamblar objetos, seguimientos de 

planos básicos. 

Clasificación: Clasificación por número, distinción entre números similares, contar y 

anotar números clara y ordenadamente, reaJizar tareas detalladas con seguimiento de 

instrucciones. 

Seguridad Y salud en el trablgo: Conocimíeoto de las normas de seguridad e higiene 

en distintas industrias. 

4.4.3. SERVICIOS DE PROFESIONIST AS 

Además de los servicios ya mencionados Manpower ofrece la subcontratación de 

profesionistas, téalicos y univasitaios debidamente acreditados ante la S.E.P en el 

caso de México y estos son: 

• Analistas de sistemas 

• Auxiliar en Prevención de Riesgos 

• Dibujantes Técnicos 
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• Disc::ilador Gráfico 

• Disc::ilador Industrial 

• Electricista 

• Electromecánico 

• Ingeniero civil 

• Mecánico de maquinaria Industrial 

• Nutricionistas 

• Programador 

• Publicista 

• Soldador 

• Téalico en Computación 

• Téalico Electricista 

• Téalico en alimentos 

4.4.4. SERVICIOS TEMPORARIOS 

Los servicios temporarios, son servicios de reemplazo de personal que ofrece 

Manpower por periodos definidos de tiempo (en su mayoría son cortos) como 

licencias médicas. vacaciones. producción y ventas; como ejemplo en el caso de 

producción se maneja cuando una empresa cuenta con pedidos excesivos y no cuenta 

con la mano de obra suficiente para abastecer dichos pedidos, en el caso de la<> ~ 

se recurre a este tipo de servicio para dar a conocer- y promocionar productos nuevos. 

4.4.5.0ursoURCING 

El Outsourcing es un servicio que manejan por periodos largos, generaImente de tres 
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a cinco afios en el aaaI el cliente contrata a Manpower, para hacerse cargo del 

personal que desarrollará las tareas de un área determinada de su empresa lo aaaI les 

permite delegar autoridad Y ahorrar en beneficio de su negocio principal. 

4.4.6. SELECCIÓN DE PERSONAL 

En este servicio ManpoWCI' se da a la búsqueda de personal para cargos determinados 

bajo un perfil defmido por el cliente ya que con frecuencia ~ empresas requieren de 

ayuda temporaria cuando tienen recarga de trabajo, auseotismo por enfermedad, 

personal de vacaciones o para proyectos especiales con conocimientos y aptitudes 

especificas de personal calificado. 

Como hemos visto Manpower cuenta con una extensa gama de servicios que la hacen 

líder en el mercado del Outsourcing, puesto que su objetivo es: " proveerles la ayuda 

necesaria y asignar oportuoameote trabajadores de acuerdo a las necesidades de las 

empresas", esto hace que Manpower además de ser un verdadero asesor en Recursos 

Humanos ofiezca a sus clientes y empleados más que servicios tradicionales, 

informaciÓD útil para la toma de decisiones y la proyecciÓD de negocios. 

Todo lo anterior puede ser un ejemplo a seguir para poder implementar los servicios 

en el despacho que se desea estabIeca-. tomando por supuesto sólo lo más relevante y 

lo que se adapte a nuestras posibilidades con las debidas adecuaciones. 
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CASO PRÁcrlCO "CUACIÓN DE UN DI'.SPACIIO DE OUTSOVRCING DE RECURSOS HUMANOS" 

CAPtTUW5 

CASO PRÁCTICO 

"CREACIÓN DE UN DESPACHO DE OUTSOURClNG DE RECURSOS 

HUMANOS" 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Debido a que las microempresas en México no poseen recursos en la bastedad que 

requieren para un crecimiento más acelendo, una de las opciones que pueden elegir 

es la utilización de selVÍcios especializados ~enos a la empresa que pueden ser­

adquiridos por un contrato de Outsourcing. 

El propósito de ésta in~n es conocer las ventajas y desventajas que existan 

en el mercado para d establecimiento de un Despacho de Outsourcing de Recursos 

Humanos en Ecatepec, Estado de México y así poder presentar los lineamientos 

legales, económicos y sociales. 
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HIPÓTESIS 

Si la investigación a realizar arroja resultados positivos y muestra que existe un 

interés por el servicio de subcontraaación de personal (Outsourcing) por parte de las 

micro y pequeñas empresas del Municipio de Ecatepec de Morelos en el área de 

Xalostoc, Estado de México se podrá crear un despacho de Outsourcing de Rcx:ursos 

Humanos. 
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5.1. PROYEcro 

El proyecto trata de la creación de Wl Despacho de Outsomcing de Recursos 

Hmnanos en Wla zona en ]a cual DO es muy cooocido este servicio, abarcando en Wl 

principio la zona Industrial de Xalostoc. en el Municipio de Ecatepec. Estado de 

México, atendiendo a ID) mc::n:ado que aparentemente no ha sido tomado en cuenta 

dentro de las grandes empn:sas de Outsowcing. 

El Despacho tiene como objetivo el ofrecer servicios de Outsourcing de Recursos 

Hmnanos para las miao y pc::queftas empresas y a todas aquenas instituciones 

privadas que requieran de persona1 capacitado dentro del área de Ecatepc::c, Estado de 

México. 

Para poder estab]ecer dicho Despacho aplicaremos ]a Planeación Estratégica ]a cual 

DOS permitirá tomar decisiones con ]a mayor certeza postble, organizando los 

esfuerzos nc::cesarios para ejc::cotar las decisiones y darles seguimiento de manera 

permanente, tomando en cuenta los factores como son: los recursos. acciones. 

personas. controles y resultados. e] propósito de esto es asegmar e] logro de los 

objetivos que sean fijados. 

Por medio de la planeación estratégica. también se persigue el crecimiento del 

negocio a largo plazo estableciendo factores claves de éxito. objetivos y acciones que 

DOS neven al logro de ]a visión de la miaoc::mpresa. ]a cual se basará en )a satisfacciÓD 

de nuestros clientes. 
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5.2. INVESTIGACIÓN DE MERCADOS 

Para llevar a cabo este proyecto es necesario realizar una investigación de mercados 

que se enfocará a conocer los poSibles riesgos sobre la inversión y por ende concluir 

si es viable o no aear una sociedad 

5.2.1. OBJETIVO 

Conocer las caracteristicas de la zona antes mencionada. así como el potencial de un 

sector del mercado que nos permita tomar ]a decisión correcta de introducimos o no a 

este mercado. 

5.2.2. MtTOOOS DE RECOPILACIÓN DE DATOS 

La forma en que se obtuvo la información fue por medio de: 

Observación. Identificando los diferentes lugares que ofrecen servicios de 

subcontratación de personal. la forma en que otorgan el servicio y qué tipos de 

empresas lo contratan. 

De esta investigación se despreadió que la mayoría de las empresas que pn:stan 

servicios de Outsow-cing cuentan con una gama muy diversa de servicios que \1811 

desde los financieros basta los de distribución y las que se encargan de la . 
subcootratación de personal se enfocan principalmente a las grandes compañías en las 

que su demanda de personal es muy alta y con cierto nivel de capacitación, y además 

de los bancos entre otros. 
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Coo lo anterior, se establece que ]as miao y pequeñas empresas de la zona de 

Ecatepec, Estado de México no han sido consideradas dentro del mercado de las 

empresas de Outsourcing, lo que nos puede dar ventaja ante éstas. 

Dentro de la investigación se encontró que en la ciudad de México actualmente 

existen varias empresas que prestan el servicio de Subcontratación de Personal, lo 

cual nos hace pensar que existe gran competencia en este mer-cado y de las más 

conocidas podemos mencionar las siguientes: 

• MANPOWER (Soluciones Integrales en Recursos Humanos). 

• GRUPO FAS EJECUTIVOS (Asesores en Selección de Personal Eventual y de 

Planta). 

• ADECCO Líder Mundial en Servicios de Recursos Humanos. 

• SHORE Asociados ( Socios de Intersearch Worldwide Ud) 

• PROLYMSA 

• GRUPO PERSO MA TEOS S.A. de C. V. 

En su mayorla estas empresas prestan servicios de manera temporal o de p]anta según 

lo requiera su cliente, al igual que servicios de Reclutamiento y Selección de Personal 

Y sólo algunas de ellas Administración de Nómina 

Encuesta En esta parte de la investigación se aplicarán cuestiooarios de manera 

directa con ]os posibles clientes para conocer sus necesidades de peI'SODal Y la 

aceptación que pueda o no tena el proyecto para éstas. 
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Para llevar acabo este proyecto. inicialmente se tenia la idea de realizar un censo. pero 

a raíz de la investigación preliminar se conoció un número inmenso de micro y 

pequeñas empresas por lo que se decidió realizar una investigación de mercados. 

utilizando la fórmula para una población infinita. 

FÓRMULA: 

Donde: 

n = tamaño de la muestra 

le = Intervalo de eonfianza 
p = Probabilidad de éxito 

q = Probabilidad de no éxito 

e = Enor admitido 

n= l~ (p* q) 

e2 

Se tomará 800A. de las empresas que podrian utilizar el servicio donde se pretende 

conocer el tamaño de la muestra que se deberá sdecciooar para obtener una muestra 

representativa teniendo un margen de error del lOOA. y un nivel de confianza del 95%. 

Donde: 

n = .95 = .475 RI 1.96 
2 

le = 1.96 2 = 3.8416 

P = 800A. 

q =200A. 

e = lOOA. 
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Sustituyendo la fórmula: 

n = (J .962
) (.80 • 20) = .614 = 61.4 1':$ 62 

(.01i .0001 

Para determinar a que empn:sas se van a investigar se utilizará el método de muestreo 

aleatorio simple del total de las empresas establecidas en el área de Xalostoc del 

Municipio de Ecatepec, Estado de México. 

5.2.3. RESULTADOS OBTENIDOS DE LA INVESTIGACIÓN 

Las micro y pequeñas empresas que se investigaron pertenecen al sector industrial, 

por lo tanto d número de sus empleados varia de 1 a 100, de acuerdo a las 

actividades que realicen y debido a su tamaño éstas no tienen una estructura definida 

y no cuentan con los recursos necesarios para formar un depai lamento de Recursos 

Humanos. 

Para atraer a sus candidatos a los puestos vacantes utilizan diferentes medios de 

comunicación como son mantas, anuncios en el periódico, volantes y otros 

(recomendación) , la radio e intc:met no son utilizados debido a sus altos costos. 

En este tipo de empresas los requisitos a cubrir para ocupar un puesto va de acueroo a 

las funciones que en ellas se desarrollan, que en su mayoría es para ocupar puestos en 

el área operativa, poi" consiguiente tienden a tener frecuentes cambios de personal ya 

que estos son contratados de manera temporal por su variabilidad de producción en 

el año, además de tener salarios higos, no contar con prestaciooes y no poder aspirar a 

un mejor puesto. Lamentablemente en este sector no consideran significativo el tener 

una buena relación con su personal y mantenerlo, siendo éste un factor primordial 

para el aecimiento de la empresa. 
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Todas éstas empresas de lUla forma u otra han recurrido a algún tipo de servicio 

externo para asesoría o solución de problemas como son cootable, legal y de 

seguridad y los beneficios que han obtenido son el delegar funciones como la 

declaración de impuestos, ahorrar tiempo y de la misma forma disminuir costos. 

La mayoría de las empresas desconocen el funcionamiento del Outsourcing 

(Subcontratación en Recursos Humanos) puesto que es una herramienta poco 

conocida, pero sin embargo es de su interés conocer sus beneficios y en un futuro no 

muy lejano considerarlo como una alternativa para contratar a su personal. 

A continuación se grafican las preguntas que resultan más representativas para la 

investigación: 

¿Cuentan con departamento de Recursos Humanos? 

De los 62 cuestionarios aplicados se obtuvo que un 800/0 de las micro y pequeñas 

empresas no cuentan con un departamento o uoa persona encargada que se dedique 

exclusivamente a las actividades de Recursos Humanos y el 200/0 sí. 

o No aatll'l mn dlpa'Umrto deRea.nos Hu1a'l)s 

• sr wDa"lmn ~""'o deRea.nosHuralos 
- --
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¿Cuáles son los medios de comunicación que utilizan para dar a conocer sus 

vacantes? 

Del 1000/0 de los encuestados el 45% contesto que para ocupar las vacantes es por 

recomendación. el 30% por mantas, el 15% es por anuncios en el periódico, el 8% en 

volantes y el 2% en otros .• radio e intemet no les es accesible debido a su alto costo. 

-----ciP~ rec:omelldación o Por mantas 

o Por ...anc:ios ea periódico Volantes 
_Otros 

¿Tienen constan.tes cambios de personal dentro de su empresa? 

De las empresas encuestadas el 78% si tienen constantes cambios de personal Y el 

22% contesto que no. 

_ T ..... OCI'lIIIart.CIITtiosdepa'D1ll 

___ []~ ti8'B"l antat.CIITÜOSdepsD1ill 

134 



CASO PRÁcnco "'CREACIÓN DE UN DESPACHO DI: oursovaCING DE RECURSOS HUMANOS"' 

De las empresas que tienen constantes cambios el 33% tiene UD alto nivd de rotación, 

el 52% regular y el ) 5% es poco. 

15% 

• Poco 

¿Cuentan con alguna asesoria ó servicio externo? 

Estas empresas si rccurm algún tipo de asesoría externa de las cuales d 75% contesto 

que si Y el 25% no la requieren. 

I o Si _ a aIgúa tipo de asaaria o servicio 

• No recurrat a aiaaUa tipo de uesoria o servicio I 
L- __ ~==================~~ 
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En cuanto al tipo de asesoria o servicio que utilizan son: el 46% es contable, 31 % 

legal, 13% seguridad, 7% limpieza y 3% otros. 

J% JJ% 

46% 

Segurict.d • Limpieza e Coatable e Lepl 

¿Le interesaría conocer como funciona este servicio? 

El 83% de estas empresas contestó que sí le gustaría conocer cómo funciona el 

servicio de Outsourcing de Recursos Humanos y el 17% no le interesa cooocer)o. 

DS ....... JIII'a:nacII" .. lnddo 

! ONo.¡ ..... a:nacII" .. anido 
'-

~------------------------------- --------
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¿Lo consideraría usted como alternativa para contrataT a su personal? 

A esta pregunta el 77% contestó que sí lo consideraría como alternativa para contrataT 

a su personal y el 23% que no. 

- --_ .. - ._----- - ----- -

D S lo COI iáda., ClOIn) ~ lIt1rnItlYa 

o No lo COIlidlia I ClOIn) LIIIllItfrnIIiva 

5.2.3.1. CONCLUSIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

Con base a los resultados obtenidos, se concluye que la investigación realizada a las 

micro y pequeñas empresas en el área de Xalostoc Ecatepec, Estado de México 

resultó positiva y prometedora, ya que dichas empresas se interesan por conocer su 

funcionamiento y los beneficios que obtendrían al utilizar el servicio de Outsourcing 

y aunque el sistema de contratadón que han llevado hasta ahora en este tipo de 

empresas les ha dado buenos resultados, están abiertos a la posibilidad de contratar un 

servicio externo para contar con el personal adecuado que encamine a su empresa 

hacia un crecimiento constante de acuerdo al ramo en que se desarrolle y creen que el 

Outsourcing podría ser una buena opción, por 10 cual la investigación nos ha llevado a 

pensar que si es factible la creación de un Despacho de Outsourcing de Recursos 

Humanos. 
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El Outsourcing como se ha visto es una de las opciones más novedosas que existe hoy 

en dia para obtener un mejor rendimiento dentro de una empresa, lo cual beneficia 

tanto a quienes contratan d servicio como a quienes lo brindan, por ser una nueva 

forma de prestar servicios. 

Como ya se mencionó anteriormente el Outsourcing se utiliza en diversas áreas. lo 

que nos muestra que es una función que se adapta a 1$ necesidades de cualquier 

empresa en el área administrativa. Por lo cual se llega a la conclusión que d Despacho 

tendrá posibilidades de éxito dentro del mercado de 1$ micro y pequeñas empresas 

del que cada vez es mayor su necesidad de expansión que los lleve a alcaozac sus 

objetivos, y es por ello que desean recurrir a este tipo de servicios para obtener 

algunos de estos beneficios: 

• ReducciÓD de Costos 

• Personal Calificado 

• Personal Temporal 

• Delegar la Función de Reclutamiento a Terceras Personas 

• Contar con Personal Disponible 

• Brindar un Mejor Servicio al Oiente 
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5.3. CREACIÓN DE UN DESPACHO DE OUTSOURCING DE RECURSOS 

HUMANOS 

'NAZ..ATY ASOCIAt>AS, S .C.· 

5.3.1. OBJETIVO 

Crear un Despacho de Outsourcing especializado en Recursos Humanos en miao y 

pequdias empresas. que ayude a inccemcntaT ]a eficiencia y a disminuir costos, 

contribuyendo a1 aecimiento de ]as emptesas. 

5.3.2. MISIÓN 

Ser lideres en el ramo de Outsom cing de Recursos Humanos en ]a zona de Ecatepec. 

Estado de México, con calidad satisfaciendo las necesidades de nuestros clientes, 

teniendo un aecimiento que DOS permita expandir nuestro negocio, y así obII:na" 

rendimientos sobre ]a invasiÓD. 

5.3.3. VISIÓN 

Mantenemos en e] men::ado y ser rec:ooocidos por nuestros clientes, en el municipio 

de Ecatepec. Estado de México. en un lapso no mayor a tres ailos para sobresalir en d 

ámbito del Outsourcing en Recursos Hmnanos. 

5.3.4. POÚTICAS 

• Nos eofucaremos en las necesidades y expectativas de nuestros clientes. 

• E1 Despacho se conducirá en forma ética y ]egaJ. 
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• Nos esforzaremos continuamade poi" lograr la calidad en nuestro servicio. 

• Desarrollaremos e implementaremos ~ de calidad que nos mantengan 

vigentes. 

5.3.5. VALORES 

"El éxito de nuestro Despacho dependerá de todas las personas que en ella laboremos, 

principalmente de nuestra calidad y trabajo en equipo." Teniendo siempre preseotes 

Jos siguientes valores: 

1) Trabajo en equipo 

2) Puntnalidad 

3) RespoosaIrilidad 

4) Hooestidad en el servicio 

5) Calidad 

6) Lea11ad al cliente 

7) Confidencialidad en la información proporcionada 

5.3.6. FACTORES ClAVES DE txrro 

l . Búsqueda constante de nuevos clientes. 

2. Calidad Y satisfacción del cliente al proporcionarle el servicio. 

3. Nuevos servicios de acuado a las necesidades de nuestros clientes. 

4. Competitividad de los seleccionados. 
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5.4. REQUERIMIENTOS LEGALES PARA LA APERTURA DEL 

DESPACHO 

El Despacho saá constituido conforme a las leyes mexicanas como Sociedad Civil, 

(SC), con figura legal reconocida, con personalidad jurídica como irNitucióo 

autónoma conformada por socios; con capacidad suficieote para estableorr cmveoios 

bilaterales; actúa de manen abierta y pública; opera en forma legal, cm el 

conocimiento y autorizaciÓD oficial oollespondientes. 

Para poda funcionar con apego a las disposiciones legales vigentes en Méxioo., 

particulannente en Ecatepec, Estado de Méxioo, tomando en consideración d giro, 

tamafto y capacidad económica del mismo el negocio tiene que cumplir ciertos 

ordenamientos, algunos obligatorios, otros operativos variables según el tipo de giro e 

instalaciones, que en términos generales, se engloban en la siguiente lista: 

• Constitución de la Sociedad ante el notario públioo. 

• Alta ante la Secretaría de Hacienda y Crédito Públioo. 

• Dedaración de apertura. 

• Visto bueno de seguridad Y operación. 

• Visto bueno de prevención de 1ncendios. 

• Alta ante la Cámara de Comercio. 

• Licmcia de anuncio. 

• Registro patrooal ante el Instituto Mexicano del Segmo Social (lMSS). 
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• Contando con Jos siguientes servicios: 

l . Suministro de agua 

2. Abastecimiento de energía eléctrica 

3. Unea telefónica 

5.5. DESCRIPCIÓN DE ACTIVIDADES DEL DESPACHO 

E1 proyecto se iniciará con tres socias las cuaJes realizarán en conjunto todas las 

actividades y funciones dentro del Despacho donde se deberá coordinar y dirigir 

eficientemente los Recursos Humanos, téaúoos, materiales y financieros que se 

destinen para el manejo adecuado de ·NAZ,A TY ASOCIAnAS, S.e.· con d fin de 

lograr efica7JlJente Jos objetivos para Jos cuales ha sido aeado el Despacho. Nos 

eDCaI ga¡ emos de coordinar las actividades del pc:nonal del Despacho Y de la 

contratación del personal requerido por los clientes. 

También se realizarán actividades de Relaciones Públicas y Ventas en las cuales se 

buscarán clientes potenciales para el Despacho, así como mantener contacto con Jos 

ya obtenidos y de este modo contar con una cartera de clientes; para Devar a cabo ]0 

anterior se tienen planteados varios objetivos debidamente fijados asi como funciones 

las cuales como anteriormente se mencionó scrin realizadas por las socias. 

s.s.l. OBJETIVOS: 

• Seguir los objetivos. la misión. visión. valores, practicar las políticas y vigilar 

que se practiquen. 

• Coordinar Y supervisar el desempeño óptimo de las funciones que forman 

parte del Despacho. 
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• Lograr una ecooomia sana. equilibrando los ingresos con respecto a los egresos. 

• Dar la importancia que merece el factor humano dentro de -NAZ.ATY 

ASOCIAtlAS. S.e.-

• Implementar programas específicos de capacitación, desarrollo de 

conocimientos y habilidades del personal, a fin de obtener un aecimiento 

íntegro de cada persona que sea candidata a ocupar un puesto dentro de 

cualquier- empresa que requiaa del servicio de subcontratación. 

• Crear una imagen de confianza y respeto ante nuestros clientes. 

• Ofrecer atención a toda persona que llegue o contacte a -NAZ.ATY 

ASOCIA~. S .C. - y se sienta cómodo en nuestras instalaciones. 

5.5.2. FUNCIONES: 

• Encargarse de todo lo administrativo del Despacho. 

• Facturación de clientes 

• Recibir fiIxes y llamadas telefónicas y canalizarlas a quién van 

dirigida<¡. 

• Ardüvar los docummtos del Despacho. 

• ActuaIizac la agenda telefónica. 

• Se recibirán Y realizaran rqxJrtes de cada una de las principales funciones de 

forma mensual, de manera que sean considerados para la toma de decisiones. 

• Tomar las decisiones que afecten considerablemente al Despacho. 
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• Se establecerán objetivos meusuaJes a realizar, Jos cuaJes serán fijados en]as 

juntas mensuaJes. 

• Promova ]a capacitación continua de]os integrantes de] Despacbo. 

• Reclutamiento y Selección del personal que sea requerido por el cliente. 

• Elaborar los contratos de trablgo, ya sea eventual o de planta. 

• Uevar un control gatcn1 del historiaJ de cada empleado: fecha de ingreso, 

puesto, fecha de ~a, motivo de ~a, lugar de asignación, sueldo y nombre de 

su jefe inmediato. 

• Tramitar oportunamente ante el Seguro Socia1los movimientos de alta y/o baja, 

si éstos son requeridos por el cliente. 

• EnC81gmse de todo lo refaeote a la publicidad adecuándose a los medios que 

nos sean posibles de acceda. 

• Realizar y actualizar una página en intemet en la cuál se den a conocer todos 

los servicios que ofrezca nuestro Despacho y la manera de contactamos. 

• Se acudirá a ferias de empleos para pocb contactar posibles clientes y a 

personas que deseen obtena- un empleo por medio de la subcontratación. 

• Se deba:á tener un contacto pamaDCIlte con los clientes atendiendo todas sus 

necesidades de personaJ que requieran. 

• Se realizarán eventos en los que intcractúeo el Despacho y los clientes más 

frecuentes. 
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• Recibir a todas las personas que lleguen al Despacho y atenderlas con respeto. 

cordialidad y amabilidad. 

También se tiene planeado contar con asesoría de un contador y un abogado de 

manera externa, por la poca actividad que se tiene para estos. 

5.6. FAcrORES A CONSIDERAR PARA LA CREACIÓN DEL DESPACHO 

MATRIZFODA 

AMENAZAS: 

• Existencia de las bolsas de trablgo. 

• Poco conocimiento del sisrema Outsowcing por parte de las empresas. 

• Competencia con grandes transnacionales dedicadas al Outsourcing de 
Recursos Humanos. 

• Inestabilidad del mercado laboral 

• Establec::eF WI negocio en WI mercado cambiante. 

OPORTIJNIDADES: 

• Generar empleos. 

• La inversión que se realizará no es muy alta. 

• Amplio mercado de trabajo. 

• Lineamientos legales no existentes para este ramo. 

• Innovación del servicio. 

FORTALEZAS: 

• Contar con gente joven que aporten nuevas ideas. 

145 



CASO PIlÁcnco "CIlI:ACIÓN DI: UN DESPACHO DI: OU"l'S()(JRCING DE llI:CVIlSOS HUMANOS" 

• Contar con la infraestructura necesaria. 

• Conocer a posibles clientes. 

• Ser d personal que se requiere para brindar el servicio. 

• Tener conocimientos administrativos. 

• Comunicación fluida. 

DEBIUDADES: 

• No contar con una estructura organizacional formal. 

• Desconfianza por parte de los c1ieotes al tener poco conocimiento del servicio. 

• No contar con el apoyo de una persona experta 

S.7. UBICACIÓN, MOBILIARIO Y EQUIPO 

La ubicación del Despacho se hará en una casa propiedad de una de las socias en un 

lugar céntrico de la zona de Ecatepec. Estado de México en un área independiente a 

su casa, la cual podrá ser adaptada como oficina temporal ya que esta es amplia y de 

fácil acceso. el equipo y mobiliario que se necesitará para su funcionamiento será: 

• Tres computadoras con servicio de intcmet. 

• Cuatro escritorios con sus n:spectivas sillas. 

• Una máquina de esaibir eléctrica. 

• Dos líneas telefónicas. 

• Un fax. 

• Una sala 

• Servicio de café. 

• Papelería 
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5.8. RECURSOS FINANCIEROS 

El capital a invertir en dicho proyecto se calcula que será alrededor de $30,000.00, 

ya que cada socia aportará su computadora peI'SOIJal, así como escritorios Y demás 

artículos que sean necesarios para el acondicionamiento del Despacho lo cual ayudará 

a que la inversión no sea tan elevada y que el capital sea utilizado para gastos de 

tramites Jegales, así como otros gastos no pJaneados para ]a apertma del negocio. 

5.9. ESTRATEGIAS DE PUBliCIDAD 

La publicidad que se realizará para dar a conocer el Despacho será en un principio 

con el contacto directo con los posibles clientes concertando citas en las que se les 

hará una breve exposición de Jos sc:nicios de Outsourcing y como se maneja, 

resaltando poc ~o sus beneficios, además del establecimiento de una página en 

intemet y volantería para atraer candidatos a ocupar los puestos que soliciten nuestros 

clientes. 

5.10. PLAN DE TRABAJO 

l. REQUERIMIENTO DEL CLIENTE: 

Reclutar Y seleccionar gente considerando conocimientos, habilidades y aptitudes de 

acuerdo al tipo de personal que requient el cliente. 

2. ·NAZATY ASOCI1>AS, S .C.· ESTABLECERÁ WS RECURSOS y EL 

EQUIPO DE TRABAJO: 

Utilización de los Recmsos Humanos, materiales y financieros necesarios para 

obtener un reclutamiento y selección de calidad. 
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3. CANALES DE RECLUTAMIENTO: 

Estos se realizarán a través de fuentes externas en diversos medios de difusión como 

son periódicos, intemet, volantes. bolsa de trabajo (en instituciones escolares y 

delegaciones), etc. 

4. CAPTACIÓN DE POSIBLES CANDIDATOS: 

Entrega de solicitudes Y primer entrevista a posibles prospectos en base al perfil Y 

experiencia laboral. 

5. REALIZACIÓN DE ENTREVISTA EN BASE AL FORMATO: 

Se nevará a cabo lDla segunda entrevista en base a lDl formato preestablecido por d 

cliente si así lo desea, o por nosotras. 

6. EXÁMEN PSICOMÉTRICO (OPCIONAL): 

Se aplicará examen a todo candidato que cubra el perfil y requisitos antes 

mencionados. 

7. SELECCIÓN DE CANDIDATOS POTENCIALES: 

Esto se obtendrá de la segunda entrevista formal o la interpretación del examen. 

8. REPORTE DE CANDIDATOS SELECCIONADOS: 

Entrega del reporte de los candidatos a contratar. 
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5.11. SERVICIOS A OFRECER 

Outsourcing de Recursos Humanos: 

• Reclutamiento y Selección 

• Personal de planta Y temporal 

• Búsqueda ejecutiva 

• Personal administratiw, secretarial 

• Investigación socioecooómica 

• Cursos Y capacitación (opcional) 

NOTA: Coo el propósito de brindar el mejor servicio, la empresa contratante deberá 

proporcionar la desaipción del puesto, las habilidades y capacidades de la persona 

requerida, incluyendo rangos de sueldo Y prestaciones.. 

5.lI.l. CONDICIONES DEL SERVICIO 

De acuerdo al personal soIH:itado poi' el cliente los honorarios a cubrir serán de UD 

mes de sueldO más l. V.A.., las garantías a ofrecer y condíciones eslarán defenninadas 

tomando en cuenta los siguientes puntos: 

a) Se otorgará garantía de 15 días sobre el personal para verificar si es apto o 

no para el puesto satisfaciendo las necesidades del cliente. 

b) Sí el personal solicitado por el cliente es contrataOO de planta el Despacho 

se deslindará de cuaJquia Jesponsabilidad sobre el personal asignado. 

c) Se bará un cargo extra si el personal requerido recibe capacitación. 
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5.11. COSTO BENEFICIO 

Como ya se mencionó anta1OJ111alte ]a inversión que se va a hacer para el 

funcionamiento del Despacho no es mayor a $30,000.00 aportado por tres socias, e] 

lugar que se ocupará para establecec el despacho cuenta con los servicios de agua. luz 

y teléfono, además de SU" un- domicilio particu1ar y propio, por ]0- que no se pagará 

renta ni se necesitará baca Jos contratos de ]os servicios seftaJados y só]o se pagará 

una 'parte PI oporcional al uso de los mismos. 

Al iniciar la apertura del Despacho es lógico pensar que durante tos tres primeros 

aftos no se obtendrá ninguna ganancia sino que soJo se recupenu:á el capital inw:rtido 

Y a partir del cuarto afto se piensa que se comeozart a disfrutar de las utilidades que se 

obtengan en este negocio. 

Los -COStos del cómo y cuáDdo se recuperará la in~ión DO se pueden QJ.cuIar con 

exactitud. ya que contaremos con una cartera de clientes y se pretende atender al mes 

UD promedio de 5 empresas. al SCl" dirigido- éste servicio a w. micro y pequeilas 

empresas, ya que como sabemos éstas tie:nden a desaparecer o a surgir, y por esta 

nm'm no podemos saber si nuestros clientes senmpermanentes. 
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CONCLUSIÓN 

Como se ha visto a lo largo de este trabajo de tesis se puede observar que cuaJquia 

empresa, sin impOJ bu su tamafto o giro requiere de la administración del factm­

humano, ya que es d recwso ~ importante para éstas. por lo que al no realizar 

correctamente ésta ftmción tmdrá repercusiones directas en la productividad de la 

misma 

Además, es innegable la importancia que tiene el factor humano en las organizaciones 

ya que es d encargado de coordinar los recursos con los que se cuentan y es por ello 

que día con día las empresas necesitan persooaI especializado para realizar fimciones 

especificas que permita a la organización alcanzar sus objetivos. 

Actualinente la Adíninistración de Recursos Humanos en las pequeftas empresas es 

muy necesaria al igual que en cualquia empresa de mayor magnitud. ya que si no 

cuentan con el factor humano 8(lecllado, dificilmente alcanzaran sus objetivos y no 

serán empresas ledituables. POI" lo que los pequeños empresarios DO deben perder" de 

vista que todo aquel desembolso que se realiza por concepto de recursos bumanos es 

una inversiÓD a largo plazo y al igual que las demás inversiones que se hacen dentro 

de la empresa ésta debe realizarse de tal manera que genere mayor rentabilidad 

posible, además de cumplir con sus objetivos sociales. 

El hed10 de que una empresa sea pequdla DO signifK:a de ninguna JD8Ilef8 que DO 

requiera de pC'"SOIlal de caIí~ tOmandO en cuenta que son empresas que quieren 

aecer, y no lo lograran sin la colaboración del personal capacitado o especializado; es 

por dio que ha surgido d Outsourcing de Recursos Humanos que es una herramienta 

nueva y no muy difundida, como respuesta a las empresas que a través del tiempo se 
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han enfrentado a nuevos retos y a la búsqueda de alternativas que les ayuden a 

mqorar su competitividad y asegurar su crecimiento. 

A través del desarrollo de éste trabajo y coosíderaodo el estudio de macado que se 

Uevó a cabo, se pudo comprobar que la mayoría de micro y pequeilas empresas no 

cuentan con un departamento de Recursos Humanos, por lo que no tienco un método 

para reclutar y esto ocasiona que tengan constantes cambios de personal. También se 

constató que rc:cmn:o a algún tipo de asesorla o servicio extemo para delegar algunas 

funciones. Por tal motivo este tipo de empresas se interesan en conocer el 

funcionamiento y los beneficios del Outsourcing de Recmsos Humanos, así como las 

ventajas y los factores de riesgo. 

La finalidad de este trabajo es Crear un Despacho de Outsourcíng de Recursos 

Humanos que ayude a las micro y pequeftas empresas a contar con personal 

capacitado, logrando así disminuir sus costos y delegar funciones en el manejo de 

personat además de que les permita enfucarse a so actividad principal: 

COmo se comprobó en la investigación realizada, sí es posible que una empresa de 

esta naturaleza tenga posibilidades de subsistencia dentro de 1Dl mercado que aún no 

ha sido considerado por las grandes empresas de Outsourcíng. 
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CUESTIONARIO 

Nombre de laempresa: __________________ _ 

Giro de laempresa: ___________________ _ 

Dirección: -----------------------

FAVOR DE CONJEST AR LAS SIGUIENTES PREGUNTAS: 

l. Número de empleados que laboran en la empresa.. _________ _ 

2. ¿Cuentan con departamento de Recursos Humanos? Sí ( ) No ( ) 

3. ¿Utilizan algún medio de comuoicación para dar a oooocer sus vacantes? 

Sí ( ) No ( ) 

4. ¿Cuáles son fos medíos de comunicación que utilizan para dar a conocec sus 

vacantes? 

Periódico ( ) Volantes ( ) 

Mantas ( ) Internet ( ) 

Radio ( ) 

Otros: 
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5. ¿Cuáles son los requisitos que piden para cubrir un puesto? 

A nivel Operativo: 

BWd ______________ __ Escolaridad ________________ __ 

Sexo: ----------------- E~mcoc ________________ __ 

A nivel Administrativo: 

Edad ______________ __ Escolaridad: ------------------
Sexo: ________________ __ E~mcoc ________________ __ 

6.¿ tienen constantes cambios de personar dentro de su empresa? 

Sí ( ) No ( ) 

Mucho () Regular () Poco ( ) 

7.¿ En que época del afto requiere más personal.? ___________________ _ 

8. ¿Qué tan importante es d persooaI para su empresa? ________________ _ 

¿Poc~? ______________________________________________ __ 

9. ¿Cuentan con alguna asesoría ó servicio externo'! Sí ( ) No ( ) 

Contable () Legal {). Seguridad- ( ) Limpieza ( ) 

10. ¿Cuáles son los beneficios que ha obtenido al contratar este servicio? _____ __ 
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11. ¿Conoce el servicio de SUbcootralaciÓR en Recursos Humanos? 

Sí ( ) No ( ) 

12. ¿Le interesaria con~ como fuociooa este servicio? 

Sí ( ) No ( ) 

13. ¿Lo consicbaria usted como alternativa para contratar a su personal? 

Si ( ) No ( 

14. ¿En que área de la empresa considera usted que sea más útil este tipo de servicio? 
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CAPTACIÓN DEPOSJBLES CANDIDATOS 

REALIZACIÓN DEEH1REV1STA EN BASE AL FORMATO "X'" 

1 
1SEl.ECClÓN DEL CANDIDATOíUíEÑOAÍJ.- sí 

REl'Olll'E DEL CANDIDATO SELECClONAOO 

FINAL DEL PROCESO 
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ARTÍCUW S DE LA CONSTITUCIÓN POLITICA DE LOS ESTADOS 

UNIDOS MEXICANOS. A ninguna persona podrá impedírsele que se dedique a la 

profesión, industria, OOIDacio. o trablgo que ]e acomode. siendo licito. El ejercicio de 

esta bbertad sólo podrá vedarse por determinación judicial. cuando se ataquen ]os 

derechos de terceros. o por resolución gobernativa, dictada en los términos que 

marque ]a ]ey, cuando se ofendan los dcm:bos de la sociedad. Nadie puede ses 

privado del producto de su trablgo. sino por resolución judicial. 

La Ley determinará en cada Estado cuales son las profesiones, titulo para su ejercicio. 

las condiciones que deben )]enarse para obtenerlo y las autoridades que han de 

expedirlo. 

Nadie podrá ser obligado a prestar trabIgos personales sin la justa retribución y sin su 

pleno consentimiento. salvo el trablgo impuesto como pena por la autoridad judicial, 

el cual se ajustará a ]0 dispuesto en ]as ftacciones 1 y JI del articulo 123 de ]a 

Constitución Polltica de los Estados Unidos Mexicanos. 

En cuanto a los servicios públicos, sólo podrán ser obligatorios. en los términos que 

establezcan las leyes respectivas, d de las armas y los jurados, asi como d desempdio 

de los cargos concejiles y los de dección popular directa o indirecta. Las funciones 

electorales y censales tendrán carácter obligatorio y gratuito. pero serán retribuidas 

aque)]as que se realical profesionalmente en los términos de esta Constitución y las 

leyes correspondientes. Los servicios profesionales de indole social serán obligatorios 

y retribuidos en los términos de la ley y con las excepciones que ésta seiiale. 

157 



ANEXOS 

El Estado no puede permitir que se lleve a efedo ningún contrato, pacto o convenio 

que tenga por objeto el menoscabo, la pérdida o d irrevocable sacrificio de la libertad 

de la persona. por cualqnier causa. 

Tampoco puede admitirse convenio en que la persona pacte su proscripción o 

destierro, o en que renuncie lt:mpOtaI o permanentemente a ejercer detaminada 

profesión, industria o comercio. 

El contrato de trabajo sólo obligará a prestar el servicio convenido por el tiempo que 

fije la ley, sin poder exceder de un afio en perjuicio del trabajador Y no podrá 

extenderse, en ningún caso, a la renuncia. pérdida o menoscabo de cualquima de los 

derechos políticos o civiles. 

La falta de cumplimiento de dicho contrato, por lo que respecta al trabajador sólo se 

obligará a éste a ]a com:spondiente responsabilidad civil, sin que en ningún caso 

pueda hacerse coacción sobre su persona. 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

ARrtCUW 12. Intermediario es la persona que contrata o interviene en la 

contratación de una u otras para que presten servicios a un patrón. 

ARrtCUW 13. No serán considerados intermediarios, sino patrones. las empresas 

establecidas que contraten trabajos para ejecutarlos con elementos propios suficientes 

para cumplir las obligaciones que deriven de las rdaciones a con sus trabajadores. En 

caso contrario serán solidariamente responsables con los beneficiarios directos de las 

obras o servicios, por las obligaciones con traídas con los trabajadores. 
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ARTícULO 14. Las personas que utilicen intermediarios para la cootratación de 

trabajadores serán responsables de las obligaciones que deriven de esta Ley Y de los 

seJVicios prestados. 

Los trabajadores tendrán los derechos siguientes: 

J. Prestarán sus seJVicios en las mismas condiciones de trabajo y tendrán los 

mismos den:cbos que com:spondan a los trabajadores que ejecuten trabajos 

similares en le empresa o establecimieoto~ y 

ll. Los intermediarios no podrán recibir ninguna retribución o comisión con 

cargo a los salarios de los trabajadores. 

ARTICULO lS. En las empresas que ejecuten obras o servicios en forma exclusiva o 

principal para otra, y que no dispongan de elementos propios suficientes de 

confonnidad con lo dispuesto en el articulo 13. se observarán las normas siguientes: 

L La empresa beneficiaria será solidariamente responsable de las obligaciones 

contraídas con los trabajadores; y 

11. Los trabajadores empleados en la ejecución de las obras o seJVicios taIdrán 

derecho a disfrutar de condiciones de trabajo proporcionadas a las que 

disfiutcu los trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empt esa 

beneficiaria. Para detmninar la proporción, se tomarán en consideración las 

difen:ncias que existan en los salarios minimos que rijan en el área 

geográfica de aplicación en que se encuentren instaladas las empresas y las 

demás circuostancias que pueden influir en las condiciones de trabajo. 
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ACfA CONSTITUTIVA 

Instrumento treinta y siete mil ochocientos ochenta y cuatro que contiene la 
institución denominada "NAZATY ASOCIADAS S.C." OlITSOURCING DE 
RECURSOS HUMANOS, a solicitud de las sdioritas Elizabeth Brito Castillo, 
Anabell Contrcras Valencia y Leticia Vargas Martfnez. 
Folio número: cero noventa y siete----------------­
Volumen número: cuatrocientos cuarenta y cuatrot----· 
En Ecatepec Estado de México a los nueve días del mes de mayo del afto dos mil tres 
Yo, Licenciado Marco León Yuri Santin Becerril, notario interno de la notaria 
pública número once del Estado de México con residencia en Ecatepec hago constar­
La constitución de la sociedad denominada "Outsourcing una nueva opción para su 
organización" Sociedad Civil que solicitan las señoritas Elizabeth Brito Castillo, 
Anabell Contreras Valencia y Leticia Vargas Martínez al tenor de los antecedentes y 
declaraciones siguientes:------
---------DECLARACIÓN 

UNICA- Declaran las comparecientes bajo protesta de decir verdad y apercibidos de 
las pena'> en que incwren quienes lo hacen con falsedad ante fedatario público, que es 
su voluntad constituir la sociedad men:antil mencionada en el proemio de este 

~ro.----------------------------------­
---------------ANTECEDENTES-------------------
PRIMERO.- En táminas del articulo veintisiete del párrafo octavo del Código Fiscal 
de la Federación en vigor, les requiero a los comparecientes sus comprobantes de 
inscripción al Registro Federal de Contribuyentes, exhibiendo al efecto los originales 
requeridos, procediendo a devolver sus originales de los mencionados documentos 
habiendo tomado fotocopia de los mismos que agregaré al apéndice del presente 
instrumento marcado bajo la letra que le corresponda 
Expuesto lo anterior, se otorgan las siguientes.-------------------­
------------------~CLAUSULAS---------------------­

PRlMERA.- DENOMINAClÓN.- Los comparecientes a través de la pn:seote, 
constituyen una sociedad que se denominará "NAZA TY ASOCIADAS S.e." 
OursOURCING DE RECURSOS HUMANOS ---
SEGUNDA.- OOMICILIO.- El domicilio de la sociedad será en Ecatpec, Estado de 
México, sin perjuicio de escablecer oficinas o sucmsales en cualquier lugar de la 
República Mexicana, 
TERCERA.- DURACIÓN.- La duración de la sociedad será de noventa y nueve aftos 
contados a partir de la fecha de la presente esaitura --------­
CUART A- OBJETo.- La sociedad tiene por objeto lo siguiente---·-----
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a) Coordinar Y SUpen1sar el desempdlo óptimo de las funciones que forman parte de 
lasoci~~--------------

b) Lograr una economía sana, equilibrando los ingresos con respecto a los egresos.­
e) Darle la importaneia merecida al factor humano dentro de la sociedad.-----­
d) Implementar programas especifioos de capacitación, desarrollo de conocimientos y 
habilidades del persona1 a fin de obtena- un aecimiento integro de cada persona que 
sea candidata a ocupar un puesto dentro de cualquier empresa que requia-a del 
servicio de subcontratación.-------------
e) Crear una imagen de confianza y respeto ante nuestros clientes. 
t) Ofrecer atención a toda persona que llegue o contacte a "Outsourcing" y se sienta 
cómoda en nuestras instaIaciones .. -------
QUlNfA.- CAPITAL SOCIAL Y ACCIONES.- El capital social es variable, pero 
con un mfnimo fijo sin deredlo a retiro que asciende a la cantidad de $30,000 (Treinta 
mil pesos 00/100, Moneda Naciooal) .. --------------­
El capital social mínimo estará representado por tres mil acciones. con un val<W" 
nominal de $10.00 (Diez pesos Moneda Nacional) cada una de ellas debidamente 
susaitas y pagadas. 
La Sociedad nevará un libro de registro de accionistas en el cual se inscribirán todas 
las operaciones de adquisición y trabajo de las acciones representativas tanto del 
capital mínimo fijo, como de la parte variable, ninguna transmisión de acciones será 
válida sin el cumplimiento de este requisito. 
SEXTA.- Las acciones representativas tanto del capital mínimo fijo, sin derecho a 
retiro, como de la parte variable del capital, se redactarán de acuerdo con lo dispuesto 
en el artículo ciento veinticinco de la Ley de Sociedades Mercantiles y los títulos 
respectivos deberán ser firmados por dos Consejeros o Administrador Único en su 
C8S0.-----------------------------.-----
sÉPTIMA.- Ninguna persona extranjera. fisica o moral podrá tena- participación 
social alguna o ser propietaria de acciones de la Sociedad, si por algún motivo, alguna 
de las personas mencionadas anterionnente. por cualquier evento llegara a adquirir 
una participación social o a ser propietaria de una o más acciones, contraviniendo así 
lo establecido en el párrafo que antecede, se conviene desde ahora en que dicha 
adquisición será nu1a y por tanto cancelada, y se dejará sin ningún val<W" la 
participación social de que se trate y los títulos que la representen, teniéndose por 
reducido el capital social en una cantidad igual al valor de la participación cancelada.­
OCTAVA.- Las acciones representativas tanto del capital mínimo fijo sin derecho a 
retiro, como de la parte variable del capital social, confieren iguales daecbos y 
obligaciones a sus tenedores, y expresamente se hace constar que los aumentos del 
capital mínimo fijo y en las emisiones de aumento de la parte variable del capital. los 
accionistas tendrán en proporción al número de acciones que posean preferencia para 
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suscribir las nuevas acciones que emitan. d derecho de preferencia aqui consignado 
se ejercitará entre los quince días siguientes al acuerdo de la asamblea general 
extraordinaria que hubiere decn:tado el aumento, no podrá deaetarse un aumento del 
capital si no están totalmente suscritas y pagadas las acciones emiti~ con 
anterioridad por la sociedad en caso de 8lDIlCDto o disminución del capital variable. se 
requerirá acuerdo de asamblea general extraordinaria de accionistas., tomando 
conforme a lo estipulado en la cláusula decimatercenl de esta escritura; debiendo 
insaibirse dicho aumento o disminución en el hOro de registro que al efecto deberá 
ll~lasociabd-------------------------

Para el ejercicio del derecho de retiro se deberá observar lo dispuesto en los artículos 
doscientos veintiuno de la Ley General de Sociedades Mercantiles.-
NOVENA.- La asamblea de accionistas es el órgano supremo de la sociedad y sus 
disposiciones serán obligatorias para todos los accionistas aún para los ausentes y 
disidentes, salvo el derecho que a estos concedan los artículos doscientos uno y 
doscientos seis de la Ley General de Sociedades Macantiles.---·--------­
DEClMA.-Las asambleas de accionistas serán ordinarias y extraordinarias. serán 
ordinarias aquellas que se reúnan para tratar los asuntos a que se refiere el artículo 
ciento ochenta y uno de la Ley General de Sociedades Mercantiles, y de los que se 
incluyan en el orden del día que no son. motivo de acuerdo en la asamblea 
extraordinaria. la asamblea ordinaria se reunirá cuando menos una vez al ailo, dentro 
de los cuatro primeros meses del ejereicio social.-----
Serio extraordinari~ aquellas que se reúnan para tratar algunos de los asuntos 
contenidos en el artículo ciento ochenta y dos de la Ley General de Sociedades 
Mercantiles, pudiéndose reunir cuando lo ~e conveniente el Consejo de 
Administración o el Administrador Único, en su caso, o lo solicite el comisario o los 
accionistas que presenten por lo menos un treinta y tres por ciento del capital social.­
DÉCIMA PRIMERA.- las asambleas de accionistas se cdebrarán en el auditorio 
social y la convocatoria será hecha por d Consejo de Administración o por el 
Administrador Único en su caso, o por el Comisario, salvo en lo dispuesto en los 
artículos 168 (ciento seseo1a Y ocbo), 134 (ciento treinta Y cuatro) Y 185 (ciento 
ochenta y cinco) de la Ley Gc:na-al de Sociedades Mercantiles. la convocatoria se 
publicará en el Diario Oficial de la Fedesación. o en algún otro de los periódicos de 
mayor circulación en el Estado de México con diez y cinco días de anticipación 
cuando menos. según se trate de ordinaria o extraordinaria. la convocatoria contendrá 
el orden del día Y será firmada por el seaetari.o del Consejo de Administración. por el 
Administrador Único en su caso o por el comisario, y a falta de estos. por el juez 
competente. en los términos de los artículos 168 (ciento sesenta y ocho), 134 (ciento 
treinta y cuatro) y 185 (ciento ochenta y cinco) de la Ley General de Sociedades 
Mercantilcs.---
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DÉCIMA SEGUNDA.- En la asamblea cada acción dará derecho a un voto, las 
votaciones serán económicas a menos que la mayOOa de los accionistas presentes 
acuerden que sean nominales o por céduIa---· 
DÉCIMA TERCERA- En las instalaciones de las asambleas y en los acuerdos que en 
ellas se tomen, se estará CD lo dispuesto por los articuJos l 89 (ciento ocbalta y 
nueve), 190 (ciento nOVCDta) y 191 (ciento noventa y uno), de la Ley General de 
Sociedades Mercantiles .. ----------·--------­
DÉCIMA CUARTA. - Para ocwrir las asambleas de accionistas, deberá depositarse CD 
la Secretaría del Consejo de Administración o ante el Administrador Unico CD su 
caso, a más tardar la vispera del día sdlalado para la junta los títulos de las acciones o 
de las constancias de depósitos que respecto a ellas se haya expedido alguna 
institución de crédito o de guarda de valores del pais o del extranjero, a los 
accionistas, hecho el depósito el secretario del Consejo de Administtacióo o el 
Administrador Único en su caso, entregará a los interesados las taIjetas de entrada con 
las que acreditan su carácter de accionistas y el número de votos a que tCDgan 

~o.------------------------------
DÉCIMA QUlNTA.- Las asambleas gmerales de accionistas serán presididas por el 
PrcsidenJe del Consejo de Administración, asistido por el Seaetario del mismo o por 
el Administrador Único en su caso.------
DÉCIMA SEXT A.- La Sociedad será administrada por un Consejo de Administración 
o un Administrador Único, quien o quiCDes puedal ser socios O personas extraftas a la 
sociedad, según 10 acuerde la asamblea que haga el nombramiCDto, si se elige consejo 
deberá cuidarse que se cumpla el derecho que a las minorías otorgue el artículo 144 
(ciento cuarenta Y cuaIro), de la Ley General de Sociedades Mercantiles, si la 
administración se encomienda a un consejo, el nombrado en primer lugar será el 
Presidente, CD segundo el Secn:Iario, CD tercero el Tesorero; y los demás vocales.­
DÉCIMA SÉPTIMA.-Fl Consejo de Administración CD su caso, estará por dos más 
Consejeros Propietarios. que tendrán los nombramientos que les otorguCD al momento 
de su elección y cada uno de ellos si así lo resuelve la asamblea, deberá tener un 
suplente para sustituirlo en sus ~ ~es o absolutas. 
DECIMA OCTAVA.- El Administrador Unico y los Consejeros, en su caso, durarán 
CD su cargo a contar de la fecha de la asamblea general ordinaria que lo designe, pero 
continuarán CD sus fimciooes mientras no se designe a sus sucesores y estos no tomCD 
posesión de sus cargos. los Comejeros o el Administrador Único en su caso podrán 
serreelectos.--------------
DÉCIMA NOVENA.- El Consejo de Administración, en su caso, se reunirá por lo 
menos tres veces al afto Y funcionará con la mayOOa de sus miembros, en caso de 
empate el Presidente tendrá el voto de calidad.------
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VIGÉSIMA.- Las facultades Y obligaciones de los miembros del Consejo de 
Administración serán. 
--1.- El presidente tendrá las siguieotes::---------
--A) Será el rqKeSCDlante del consejo, y el ejecutor de resoluciones, podrá además 
designar delegados especiales para la ejecución de los acuerdos, y tendrá en forma 
personal las facultades sdlaladas en la cláusula vigésima primera de ésta esaihmL­
-B) Hacer todo lo que este a su alcance a fm de que todos y cada uno de los 
miembros del Consejo de Adminishación cumplan con sus respectivas obligaciones.-

--C) Someter" al Consejo de Administración Y a las Asambleas de Accionisl$ las 
proposiciones que le parezcan pcrtineotes y provechosas para los intereses de la 
sociedad, así como informar a los accionistas en las asambleas generales, de todos los 
8S\Ultos de interés que se relacionen con los negocios de la sociedad 
--D) Ejercer el control y la dirección de los negocios de la sociedad y llevar a cabo 
todo cuanto sea necesario o prudente para proteger los intereses de la misma, pero 
notificando inmediatamente tales medidas al Consejo de Administración en caso de 
que las mismas estén fuera de la esfera de sus facultades como presidente .. --­
-Las anteriores facultades podrán ser ampliadas, restringidas o modificadas por el 
Consejo de Administración o por la asamblea de accionistas. 
-En caso de ausencia tempora1 del presidente uno de los vicepresidentes en el orden 
en que hubiere sido elegido, presidirá las Asambleas de Accionistas Y las juntas del 
C~jodeA~-------------------------------­
-II. -El secretario tmdrá los siguientes derechos y obligaciones: 
-A) Asistir a todas las Asambleas de Accionistas Y las del Consejo de 
Administración, preparar y flflIUU' las actas, llevar para este fin los libros de actas Y 
demás hOros sociales respectivos, excepto los de contabilidad, en la forma prevenida 
por la ley y expedir copias certificadas para los usos que pueda necesitarse .. ---­
--B) Tener bajo custodia y ardrivar todos los documentos relacionados con las 
Asambleas de Accionistas y con las juntas del Consejo de Administración, y'--­
--C) Formular, fumar y publicar las convocatorias y notificaciones para las 
Asambleas de Accionistas y las juntas del Consejo de Administración.,-----­
-Las anteriores facultades podrán ser ampliadas, restringidas o modificadas por el 
Consejo de Administración o por el Consejo de Accionistas. 
--III.-EI tesorero tendrá los siguientes deredlos y obligaciones: 
--A) Depositar todos Jos fondos de la sociedad únicamente en los lugares que para 
ese fin indique el Consejo de Administración. 
--B) Supervisar el depósito, empleo o cobro de fondos, dinero, títulos de crédito, 
valores, etcétera, de la sociedad y ordenar su empleo en la forma en que le sea 
indicada por el Consejo de Administración o por la Asamblea para la realización de 
los objetos sociales. 
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-C) Supervisar el mantenimiento de los bbros de contabilidad y auxiliares exigidos 
por las leyes aplicables. y-------.------------­
-O) Dirigir la formulación de los estados ímancieros, periódicos y demás 
documentos comprobatorios y proporcionar a los accionistas, al Consejo de 
Administración y a los demás funcionarios correspondientes la información contable 
~le~~liciUda--------------------------­

Las ankriores facultadrs podrán ser ampliadas, restringidas o modificadas por el 
Consejo de administración o por la Asamblea de accionistas. 
VIGÉSIMA PRJMERA.- El Administrador Único o el Consejo de Administración, en 
su caso tendrán las más amplias facultades reconocidas por la ley a los 
administradores gencnJes para dirigir los negocios de la sociedad, para realizar todos 
Y cada uno e los objetos de la misma Y para representar a esta ante toda clase de 
autoridades judiciales o administrativas con la amplitud que seftalan los tres primeros 
párrafos del artículo 7.171 (siete punto setecientos setenta y uno) del Código Civil 
para el Estado de México, y sus corrdativos para el Distrito Federal, y demás 
Entidades Fedaativas de la RqHJblica Mexicana, gozarán aún de aquellas que 
requienn cláusulas especiales a las aJales se refiere el artículo 7.806 (siete punto 
ochocientos seis) del Código Civil para el Estado de México, y sus correlativos en el 
Distrito Federal. y demás Entidades Federativas de la República, podrán cuando lo 
juzgue conveniente, establecer sucursales o agencias en cualquier lugar de la 
República o del extranjero, oo.gar o revocar poderes gencnJes o especiales de 
dominio, de administración, y para pleitos o cobranzas y estos con facultad de 
interponer amparos, desistiese de los interpuestos, cobrar Y presentar querdlas. 
denuncias o acusaciones y coadyuvar en el ministerio público en procesos penales 
pudiendo constituir a la sociedad como parte civil en dichos procesos Y otorgar 
perdones. cuando a su juicio o el caso lo amerite, nombrar y remover al seaetario del 
consejo, a los gen:ntes, subgen:ntcs. apodenldos, agentes y empleados, de la sociedad 
a quienes señalarán sus respectivas actividades, obligaciones y derechos podrán 
delegar a la persona o personas ~ estimen convenientes algunas de sus facultades, 
otorgar suscribir títulos de aédito en los ténninos del artículo 9° (noveno) de la Ley 
General de Títulos y Operaciones de Credito, adquirir partícipación en el capital de 
otras sociedades, abrir Y cancelar cuentas bancarias de la sociedad, con facu1tadrs de 
designar Y autorizar personas que rigen a cargo de las mismas, así también tendrá las 
facultades para articular Y absolver posiciones de acuerdo con lo dispuesto en el 
artículo 786 (setecientos ochenta y seis) de la Ley Federal del Trabajo para 
administrar las relaciones laborales y conciliar de acuerdo a los artículos 11 (once) y 
876 (ochocientos setenta y seis), en sus fracciones primera y sexta de la citada ley, así 
como comparecer a juicio, en los ténninos de las tres primeras fracciones del artículo 
692 (seiscien,tos noventa y dos) Y del 878 (ochocientos setenta y ocho) de la misma.-
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Las facultades antes indicadas podrán ser sustituidas parcialmente y otorgar poderes a 
otras pecsonas para la representación correspondicote y en gcoeral realizar todos los 
actos, contratos Y operaciones que la ley o estos estatutos no reserven a la asamblea 
general de accionistas.------------.--------­
VIGÉSIMA SEGUNDA.- La dirección Y gestión inmediata de los negocios de la 
sociedad, estarán cocomendados a uno o más gerentes y subgereotes, los que podrán 
ser generales o especiales, asi como accionistas o no, quienes durarán co su cargo 
indefinidamente serán nombrados Y removidos libremente por el Asamblea GencnI 
de Accionistas o por el Administrador Único, Consejo de Administración, según sea 
el ~, y tendrán las facultades y obligaciones 'Jue les otorgue quicolos nombre.-­
VIGESIMA TERCERA.- El Administrador Unico, los Gerentes, los Subgerentes 
Gcoerales y cada uno de los Consejeros al su caso, no requerirán prestar garantía 
alguna para asegurar su manejo co el desempeilo de sus cocargos, de conformidad COIl 

lo establecido en el artículo152 (ciento cincuenta y dos), de la ley Genera1 de 
Sociedades Mercantiles co vigor.-----------------­
VIGÉSIMA CUARTA.- La vigilancia de la Sociedad estará confiada a uno o varios 
comisarios propietarios, que serán designados por la Asamblea Galeral de 
Accionistas por la mayoría de votos de las acciones representadas en ella, y durarán 
en su cargo un &do contado en la misma forma y términos a que se reftere la cláusula 
décima octava de estos estatutos. - La asamblea podrá designar a la vez un solo 
comisario suplcote para que sustituya al propietario en sus faltas temporales o 
absolutas.------------
En la asamblea que designe el comisario, se cuidará el derecho que a las minorías 
concede el artículo 144 (ciento cuarenta y cuatro) de la Ley General de Sociedades 
M~iles.----·---------------·---------

VIGÉSIMA QUINTA.- No será necesario que los comisarios designados presenten 
garantía para caucionar co su manejo co el desempefto de sus funciones, de 
conformidad COIl el artículo 171 (cicoto setenta y uno) de la Ley General de 
Sociedades Mercantiles, en relación COIl el 152 (ciento cincuenta y dos) del mismo 
or~entol~-----------------------------
VIGÉSIMA SEXTA.- Los qa"CiCÍOlS sociales correrán a partir del dia primero de 
Enero al treinta y uno de Diciembre de cada aBo, excepto por QJ8Oto hace al primer 
ejercicio social, el cual COO'eIlÍ de la fecha de la firma de esta esaitura, Y coocluirá el 
treinta Y uno de diciembre .. ----------·-------­
VIGÉSIMA SÉPTIMA.-Los balances se practicarán al final de cada ejercicio social y 
contendrán todos los datos necesarios para comprobar el estado financiero de la 
sociedad, el balance deberá concluirse dentro de los tres meses siguientes a la clausma 
del ejercicio social y deberá ponerse co unión de los documentos justificativos a la 
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disposición del comisario y de los accionistas, con la anticipación que fue el artículo 
173 (ciento setenta y tres), de la Ley General de Sociedades Mercaotiles.--­
VIGÉSIMA OCTAVA.-A las utilidades que anualmente se obtengan conforme al 
balance aprobado se les dará la siguiente explicación: 
A) Un cinco por ciento se destinará a formar o a reconstruir el fondo de reserva 
ordinario, basta que éste alcance por lo menos la quinta parte del capital social--­
B) El saldo se distribuirá en la forma en que determine la asamblea-----­
VIGÉSIMA NOVENA.-Los fundadores de la sociedad no se reservan mayor 
participación en las utilidades que las expresamente fijadas en esta esaitural---­
TRIGESIMA.- Las perdidas que hubieren, las reportaran los accionistas en la 
proporción al nÚlllCro de acciones, pero en todo caso, la responsabilidad de los 
accionistas quedara limitada al valor nominal de sus acciones;-------­
TRIGÉSIMA PRIMERA.-La sociedad de disolverá en casos determinados por el 
artículo 229 (doscientos veintinueve), de la Ley de Sociedades Mercantiles~-­
TRIGÉSIMA SEGUNDA.-La liquidación estará a cargo del número de liquidadores 
que fue la Asamblea de Accionistas por la mayoría de votos de las acciones 
representadas por eIla-
TRIGÉSIMA TERCERA-La liquidación de la sociedad se sujetará a lo dispuesto en 
el capítulo Décimo Primero de la citada Ley 
TRIGÉSIMA CUARTA.-Mientras no baya sido escrito en el Registro Público de 
Comercio el nombramiento de los liquidadores y estos no hayan entrado en fimciones 
el Consejo de la Administración de la Sociedad y el administrador único en su caso, 
continuará desempeñando su cargo pero no podrán iniciar nuevas operaciones después 
del acuerdo de disolución o de que se apruebe la existencia de la causa legal de ésta; 
en el período de liquidación de la sociedad los liquidadores tendrán las mismas 
facu1tades Y obligaciones que durante el tennino normal de la vida de la misma tiene 
el Consejo de Administración o el administrador único en su caso-
TRIGÉSIMA QUINT A.-En todo lo que no este específicamente en esta esaitura. se 
aplicarán las disposiciones de la Ley General de Sociedades MercantiJes;---­
TRIGÉSIMA SEXTA.- P.-a todo lo relativo a la interpretación, cumplimiento y 
ejecución de todo lo pactado, los interesados se someten a las leyes y tribunales del 
Estado de México, a cuyo efecto renuncian al fuero de su domicilio.------
-------~cLÁUSULAS TRANSITORIAS------­

PRlMERA.- El Capital Social ha quedado integramente suscrito y pagado de la 
siguiente forma:-------------
--ACCIONISTAS ACCIONES CAPITAL---
EUZABETII BRITO CASTILLO 1,000 ---$IO,OOO~-

ANABELL CONTRERAS V ALENCIA-I,OOO ------$10,000--
LETlClA VARGAS MARTÍNEZ-- -1,000---------- -$10,000--
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----TOTAL 3,000 $30,000-­
SEGUNDA..-Los socios considerando la reunión que tienen para la firma de la 
presente escritura, como su primera Asamblea General Ordinaria de socios que se 
encuentra presente la totalidad de las aportaciones, acuerdan por unanimidad de 
v~:----------·-----------------------
A) Que la sociedad será regida por 101 Administrador Único, dicho cargo recaerá en la 
persona de Elizabeth Brito Castillo quien gozará de todas Y cada una de las facultades 
que se mencionan en la cláusula vigésima primera de los estatutos sociales, las que 
aquí se tienen por reproducidas como si se insertasen a la letra 
B) Se designa como comisario de la sociedad a Leticia Vargas Martinez---­
Tercera- Permiso de la Seaetarla de Relaciones Exteriores.- para el otorgamiento del 
presente instn.unento, la Secretaria de Relaciones Exteriores les concedió a los 
comparecientes el permiso correspondiente, mismo que enseguida copio literalmente 
y que agrego al apéndice de esta escritura marcado bajo la letra que le corresponde.­
"Al margen superior izquierdo aparece UD sello con el Escudo Nacional que dice: 
Secretaría de Relaciones Exteriores.- Al margen superior derecho Dirección General 
de asuntos jwidicos.- Dirección de permisos Artículo 27 Constitucional.­
Subdirección de Sociedades.- "permiso No. 0904.390", expediente "20030903935", 
folio "282QOVKJ".- al ceotro.- en atención a la solicitud presentada por Anabel 
Contreras Valencia. Esta secretaria concede el permiso para constituir una Sociedad 
Civil, bajo la denominación .. NAZATY ASOCJADAS, S.C." OUTSOURCJNG DE 
RECURSOS HUMANOS.- este permiso, quedará condicionado a que en los estatutos 
de la sociedad que se constituya, se imerte la cláusula de exclusión de extrm.jeros o el 
convenio previsto en la fracción 1 del artículo 27 Constitucional, de conformidad con 
lo que establecen los artículos 15 de la Ley de Inversión Extranjera y 14 del 
Reglamento de la Ley de Inversión Extranjera y del Registro Nacional de Inversiones 
Extranjeras.- el interesado deberá dar aviso del uso de este permiso a la Seadaria de 
Relaciones Exteriores dentro de los seis meses siguientes a la expedición del mismo, 
de conformidad con 10 que establece el artículo 18 del Reglamento de Relaciones 
Extranjeras y del Registro Nacional de Inversiones Extranjeras. - este permiso quedará 
sin efecto si dentro de los siguientes noventa días hábiles siguientes a la hecha de 
otorgamiento del mismo, los interesados no acuden a otorgar ante Fedatario Público e] 
instrumento correspondiente a la constitución de que se trata. de conformidad con o 
que establece el artículo 17 del Reglamento de Inversión Extranjera y del Registro 
Nacional de Inversiones Extranjeras. así mismo se otorga sin perjuicio de 10 dispuesto 
por el artículo 91 de ]a Propiedad Industrial.- Lo anterior se comunica con 
fundamento en los artículos 27, fracción I de la Constitución PoJítica de los Estados 
Unidos Mexicanos, 28 fracción V de la Ley Orgánica de la Administración Pública 
Federal; 15 de la Ley de Inversión Extranjera y 13, 14 Y 18 del Reglamento de la Ley 
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de Inversión Extranjera y del Registro Naciooal de Inversión Extranjera.- TIatelolco 
D.F. a 10 de Agosto del 2003.- el Director Julio A Dorantes Hemández.- rúbrica, un 
sello de los Estados Unidos Mexicanos, Secretaria de Relaciones Exteriores, 
Dirección General de Asuntos Juridicos".-------------­
CUART A.- Los socios se comprometen a realizar todos los trámites necesarios para 
la obtención de permisos o autorizaciones que de acuerdo con la legislación vigente 
en su caso, se requieran para el desarrollo del objeto social.-
QUINTA.- Los gastos derechos y honorarios que se causen por el otorgamiento de 
esta esaitura, serán por menta de los otorgantes.----
-----------------~GENERALES-------
Declaran los compareciente bajo protesta de decir verdad Y apercibidos por el susaito 
notario de las penas en que incurren quiales declaran con falsedad ante Fedatario 
Público, ser- de NaciooaJidad Mexicana e hijos de padres mexicanos. 
La Seftorita Leticia Vargas Martinez, originaria del Distrito Federal, donde nació el 
día Cinco de Diciembre de Mil no~entos setenta y cinco, soltera, profesionista con 
domicilio en Calle Tres No. 549, Colonia Francisco 1. Madero, Delegación Miguel 
Hidalgo, Distrito Federal, de paso por esta ciudad declara estar al corriente en el pago 
del Impuesto Sobre la Renta y se identifica con credencial de elector con número de 
folio ocho seis nueve seis dos nueva cinco uno expedida por el Instituto Federal 
ElectoraL.-----------------· 
La Seftorita Anabel Cootreras Valencia originaria del Distrito Federal, donde nació el 
día Treinta y uno de Diciembre de Mil novecientos setenta y nueve, soltera, 
profesionista con domicilio en Valle del Vardar No. 46, Colonia Valle de Aragón 
Tercera Sección, Municipio de Ecatepec de Morelos, Estado de México, de paso por 
esta ciudad declara estar al corriente en el pago del lmpuesto Sobre la Renta Y se 
identifica con credencial de elector con número de folio uno uno cuatro cero ocho 
siete nueve cuatro siete expedida por el Instituto Federal Electoral. 
La Sedorita Elizabeth Brito Castillo originaria del Distrito Federal, donde nació el día 
Veintiséis de Julio de Mil novecientos setenta y siete, soltera, profesionista con 
domicilio en Calle Bocbil Manzana 130 Lote 17, Colonia Lomas de Padiema, 
Delegación 11alpan, Dislrito Federal, de paso por esta ciudad declara estar al corriente 
en el pago del Impuesto Sobre la Renta y se identifica con aedencial de elector con 
número de folio uno cero siete siete cuatro uno ocho dos uno - expedida por el 
Instituto Federal Electoral . 
Yo, el Notario certifico y doy fe-------
1.- Que a las comparecientes las concqJtúo con capacidad legal para la celebración de 
este acto y se identifican con el documento que en su copia fotostática mando agregar 
al apéndice de este instnnnento marcado con la letra que le corresponda.------
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IJ.- Que lo relacionado e inserto en la pr-esente acta concuerda fmalmente con sus 
originales a los que me remito y tuve a la vista.---
lll.- Que leí la presente escritura en voz alta a las comparecientes, mismas a quienes 
les expliqué el valor y las consecuencias legales de su contenido, me manifestaron su 
conformidad y la aprueban, ratifican e imprimen su firma. el dia y mes de su 
otorgamiento.- doy fe.----------------------
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~idowdllCOl"itl'lltc»de-.oc:ildón.,~ .......... nomtn, <IIInoriWIad6nOr.zónaoci .. delaaociwU,.-...guIda .. ~AD:itId6n ... P.-tic:ipec:i6n.ClOI"iQ(orú'neto . . .... . 

Eñéi~~ro.:-.!~::..~ .. -==~~=:m~~.,dti:OO~~de . dtiloilconlratOl..,loIqApertic:ipe. 
Apettado 4,,3 lltATAHOOSE DE RESIDENTES EN EL EXTRANJERO SIN ESTABLECIMIENTO PER~TE EN liIEXJCO 

=*~~::~c:==-~~~fl::"o=:.-==~:=~=:'~~ftsc.lHignado .... IPllII., 
Aper18do"' .. DATOS POR FtOEJCOMISO 

='~~~~~~~elc:ECSc::=:{elrUMo-odefideioomilO . 
• , PeNonM fteic_: 

• ActMdedn..-npreNrialn . .. leal ., el qA .. entJ.I8i1r. el pMcipIiI uiento ele sus negocio.I. 

:~=~~~:-el-:. .. ~~::;~-=~pwael~de!iUS~ 
b)~monMs: · T'*'ndoM de residenln en el pala, ellocaI ... .a qA seencuenn".annstl«iOn principI;I del~. 

• Si .. tr'Ñ cleestablec:imi.-.tos de personas morIIhrIl"lIIidentes.., el ~o. " anotar' el domicilio del establecirrientoen M6Jóc0. En el caso de '1;wioantablec:imienlO', el local en el que se 
lIt'iCUei"itre I.administración pn::ipaI def r18gCK:ioen el p.¡. o, en su óefedo. el q.¡e designen 



R1~.~ 

REGISTRO 
FEDERAL DE 
CONTRIBUYENTES 

., 
INDIQUE LA 
ACTIVIDAD 
PREPONOERANTE 
A DESARROLLAR 

COVA791231MDFNLN04 

SUBCONTRATACION DE PERSONAL 

1.2 INDtQUE El NÚMERO Del SECTOR AL QUE CORRESPONDE LA ACTIVIDAD PREPONDERANTE A DESARROLLAR (Ver instrucciones) 

MARQUE CON 'X' SI: PRODUCE BIENES. D l/ENDE BIENES. D PRESTA SERVICIOS 

I.l REALIZARÁ ACTIVIDADES CON EL PÚBLICO EN GENERAL 0 CONTARÁ CON MÁQUINA REGISTRADORA DE COMPROBACiÓN FISCAL 

1.1 MARQUE CON .. " .. SI SE REGISTRA EN EL RFC COMO: 

r'Xl SOCta O ACCIONISTA DE PERSONA MORAL 
~ (Ver Instrucciones) 

1 .2 MARQUE CON ...... SI SE REGISTRA EH EL RFC COMO: 

D A SOCIANTE DE ASOCIACiÓN EN PARTICIPACiÓN 

D ASOCIADO DE ASOCIACiÓN EN PARTICIPACiÓN 

,11 

MARCAR CON "r SI DERlYADE: 

D 
INDICAR RFC DE LAS 

FUSiÓN =~~S 

EN CASO DE ESTAR INSCRITA. INDIQUE 
El RFC DE LA PERSONA MORAL 
(De ser neoes.ario acompaftar listado) 

~NJ>Ó~~~~NR:~ ~fJ1'ClPACIÓN 
(De ser necesario acomp.aftar tistado) 

~J>Ó~~~:g.N ~~ ~A~!t.cIPACION 
(De ser necesario acompat\ar listado) 

ESCISiÓN D EN ESCISIÓN DE SOCIEDADES. SI SE TRATAOE SOCIEDAD ESCINDlOAOEStGHAOA.. INOtCAA RFC DE LA SOCIEDAD 
ESCINOENTE; 

NÚMERO 
YIO LETRA 
EXTERIOR 

NÚMERO 
YlOlETRA 
INTERIOR 

...-mElAS 
CAlLESOEYOE 

cOOlGo 
POSTAl. TElffOHO I 

LOCAlIDAD 

MUNICIPIO O 
DELEGACIÓN 

ENTIDAD 
FEDERATIVA 

D ANEXO 1 Personas Moteles del R~ General '1 
del ROgimen De la, Personas Morales con Fines No 
luaativol. D AHEXO" PersonasFiaic:asIXl"lAl::tiYidades~'I 

Prolesionale' . D ANEXO T PerSOf"l8' FiSlCaS con Otros Ingresos. 

D 
[1 

D 

D ANEXO 2 Penor.s Mcralesdel Régimen ~ D ANEXOS P8fsonasFisic:asconAc:tividades~1es D ANEXO 1 PerlOfl8" Morales '1 Fi,ica'. IEPS, ISAN, '1101 ~~.mes Personas Mor.Jies. del Régimen ~EII1T"8<io. ~~~.'I Derecho, Sobra Concesión ylo 

D ~~~=~~~~: D ANEX06 P8fS008SFi5lC8S00f"I.Ac:livldadesErTvesan3l8s D ANEXO I R .. idente, e,.. e l extranjero si,.. 
Premios e Intereses del Régimen de PEq.JefIos ContnbuyenIes EstableCImiento Pennanenl.a., México. 



R'~16g..4 

RUBRO 6 DAroS DEL REPRESENTANTE LEGAl 
o Se.-darán los cielos del Reprnenlilll"ltelegal cuando H. p"esentell sotic:itud en los 1igI.ierC .. C8SOI: : ~=:=~~.:==:s===;~ .. ~o.:mrmr'*=:':'='''''''''~':'"=:'~~.:. .. arwJla"jnk»da1OSdeésta. 
o SI 81 uocia'lte es pnoNI moral, " cIetMrin anotar 101 daos del ~ legal de dic:hII perION moral. 
o los ruiOenl:" en el extrllrlerOoon o ~estabIecirnientpel"mln8nl:e en México. rooe.1In los daos cM !tU reprnenla'U legeI residente en M6ldco. ~~ efecto. fiscale. desig\aron 
o losSl4etol~rnencicln.:toII .. idenIificaf*1y. en*"QIO. ec:redUr*1 .... per1lONIIIidedc:cnbadocu"rWtol~~ .... IOIicaId. de8QMOooonellilt.aoclelc:u.cto~ep¡ncealpri1cipio 

o ~~._~pcrel~O.""lUc:eIO, porau""'-"""IegaI. Enelcaode~no~Ono~rwm.r. ~lUl"lIeIadigital. 

~u 
o loI~per...-..fi*-cIII~~CiIt"~~~ing"..-"'eI~.-.baMncM1 .750.(xx)~""'CJbIig.:bs. __ ~~, 

equiposo • .,.....eIec*6nic:oI:de~hcaI. 

RUBRO' OTROS 

o ~~'::':"~==-~~~:i=:¡~C:;~=:~-=:::=~=:.=::.¡:O~~'=~~ 8CCiDnitU.~Ouoa.to. óemádeUWpenonlmor"8l, ÓIbIIf'~~óeI(Io.)-.-co(.)ydocumento(S) .. Ip8Cf,vo(.) , LA'1.laiklolitnoonelliltadlO~ot'I"WengII"'daYesdel 
RFC de caQaU"llde ..... pet'IOI'* rncn6H. 

RUBRO 10 TRATANoose DE FUSIOH y uctSlOH DE IOCEDADES 
• En"~dllfulióncM~ .. .acieded~_r.:rtllllóeberti"'!darelRFCdll"'~que~oonmolivodll .. fuIi6n. Si_~~..."......,SO'I""dII3, 
dIIberi6~eclemi6adlll(delol).--o(.)ydoc:utwllo(.)r.-pediYo(.lLA'1eeajtolibrec:cn"liMdoque~_clevetdelRFCdecm.U"IIde"sodIdedeeque.........,. 

• Si,.u.ade"n.a;pci6rlde l.IOCieded~~. ~c:umpliroon ... obtigecionetde ... ~dIberi6nctc.r .. RFCde .. ~~~oonmotivode .. .asiOn. 

RUBRO 12 ANEXOS 
• DetIeti6 8COI'I'1peI"IW .... 1CIIic:iLId el (a) anuo(.)queOCJl"ntllpCll"'n) de acuerdo con el rtgimanfilc:al ...... que Iribucar"t. debicMmanl.Ia'wcIo(.~ Y rnen:a-j oon·~ en ... nboel (los) '*'1XJ{.) 
~.) aI(los) InIJIO(.)que~ 

· ==-=:~.::':t~.:.::==:a.~~(8'~:~_I~~r.:=:r: 
(222)2~14. en"r'IIIt:Odelpai&01~9O-45().()OtinOOllo: obien ,awdir."'~lc:c-.de~aI~. CA,.¡..teIéfcrIoO'~728-2OIXI. 



1. ACUSE DE RECIBO POR CERTIFICACI N O RELOJ FRANQUEADOR 
(PARA USO EXCLUSIVO DE LA AUTORIDAD) •• •• SAT 

R-1 

SInIdo<w~T'rhIWtII 
__ [I[_,~fU!La:J 

SOLICITUD DE INSCRIPCiÓN 
AL REGISTRO FEDERAL DE 

CONTRIBUYENTES 
AHTU DE ... 1C1AIt EL LL.ENAOO DE UTA 

SOLICITUD, LEA LAS .... TJIIUCClOH€S 

2 CURP: CLAve UNICAOE REGISTRO OE POBLACiÓN 
(Sólo PetSCIf\&SFisiasl 

3 ANOTE LA LETRA CORRESPONDIENTE H" NORMAl O 
AL TIPO DE SOLICITUD QUE PRESENT.... C .. COMPLEMENTARIA 

~~.,iI';t~~~ •. "",' ·;r;:;:'1-7.!)T~JJ.L.~~~~~'\. 
~~..;,~¡¡."~~~~.¿.,,>".,". ·.d:~~f~.:7rz~"¡¡¡¡·.ec.:':;V»l\.~iffJ.~·>'.i...~ 

APELLDO PATERNO 

APELLKlO MATERNO 

NOMBRE (Sl 

DENOMINACiÓN O 
RAZONSOCtAl NAZATY ASOCIADAS. S.C . OUI SOURCI NG DE RECURSOS HUMANOS 

... TRAlAííDOíí! DEcOih'RíííííYEíín;s RES!OENJES EN EL EXT!W!.!E!lO SIN ESIA§LEC!I!W!J!) PCl!!!ArMNDí!íiiilOCji *""'fíA 
NUMeRO DE IDENTIFICACIÓN FISCAlASIGNAOO EN EL PAÍS EN QUE RESIDAN 

P""SOERESIOENCLAFISCAL L� ____________________________________ -' 

SI SE TRATA DE LA INSCRIPCiÓN DE UN FIDEICOMISO. INDIQUE 

OE~I~~NO~ÓN r----~------------------------------_, 

~~DE~FI~_~=~~~~ _ _=::::::::::::::::::::::::~_=::~=_-~::::::::::::::::::::::::::::::::~ 
_~~ r _~~ 

FIDUCIARIA. FIDEICOMISO 

. DOiííCi1ó FíiCAL DEL c&iTRiiíUYENlE QUE lE iNSCR'BE O DEL REPRESEÑí'AN1'E DE LA PEIíSOIiA iii!iiiii!iI1! IN .. El!1!!A!@II!i§ ' j 

NÚMERO 
YIO LETRA 
EXTERIOR 

LOCALIDAD 

MUNICIPIO O 
DELEGACiÓN 

CÓDI GO 
POSTAL 

VALLE DEL VARDAR 
...-------, NÚMERO 

L-_4~6~ ___ -,1 ~~~O~ L-__________ ---'I ~~~~~YOE I VALLE DE LINARESY HUD SON 

I COLONIA IVALLE DE ARAGON 3r a. SECC. 

ECAI EPEC 

ECAIEPEC . EDO. DE MEXI CO I 

55280 TEl~FONO 1 571 2- 6671 

ENTIDAD 
FEDERATIVA w:M1.IE:.¡XuI'-\C.olºL.. ________________ -l F~:O~E~~r~Dacc:T~~~, ~L:SOC~~ O:I~ 

DEL REPRESENTANTE lEGAL. QUIEN MANIFtESTA BAJO PROTESTA DE 
CORREO DECtR VERDAD. aUEAESTAFECHAEL MANDATO CON EL QUE SE 

ELECTRÓNICO L---------------;Sc;:E-;:P;:RE;::S;:;E:-:N~TA=PO;::R~O;::U~P::-L;-!.CA'=:O~O~....;O::;S:.;.T:;;EN:.;.TA:.;.N:;;O:.:l;:;E :.;.HA:.;.S:;:'O:.:O~M;;:O;:;O'::.;F';:;CA:;;OO=O~R;:;EV:.:OC=AOO:'::" __ ..1 



DOCUMENTOS QUE SE DEBEN ACOMPAÑAR A ESTA SOLICITUD 

. PERSONASAstcAs: 
· ~~~=~:a'fi~¡;~==~:~~~~=l'ldocdrlnoqueenlllmtsmaseser../a(IOIo"CIIIOdap8fSQ'\aSf¡sicasdenacionalidacl~ 
· Ada de nanienl.oenCX)piaoertiflC8!1a o., copia f~ certif~ ~finoG"la'lO pUblICO c:ompeMItte otedal.ariopúblico. 
• Tradndosede~conntSidenciall!Jflelpais.eI~tl"Iigr.IbiO~"""c:orrespondaemitidoporaAofided~~. Asirrusrno""'proporc:ionar..,sucaso. copiafotostética 
detlidarnefWtoartiflCada.~izadaoapost¡lladaporautoridad~fWlIe. daldocunenIooon~aaedilenSl.ln(merodeidentifK:iic::ülfiac.ldelp&isenQU8rasidan~tenganobligaciOnde 
oontwcon6sleendK:hopals. 

· Tr~Mdemell~pornMlxalizaci6n.ca1adaralu'"aliZaciónexpedidapor-...toód8d~~~olepaliuc1a.segU"lOQrTesponda. 

PERSONAS FIstcAS RESIDENTES EN EL EXTRANJERO: 
• Qrioin8I 'Ifotoc:opia. del doa.maotomigratorio vigette QUBcorresponda.lIITIi:tiOO fJO'la autotiI»d~. El original le será clevuelto previo cot.;o con lacopil¡. 
• En su caso. fotoc:cptadel docunentoc:onel ~acntdiIen su rUnerode idenllficación rlSClll asig18do en el país en" queresida-\ áIbidarT1erfecettifado. '-oeIizadooipOSlillado segu-. corresponda. 

por autoridad compelente, cuaodo teooa"I obIigecióo de oontar con éste en dicho pais. 

PERSONAS MORALES: 
SodedIIdn Men:.ndIea: 

• Copi.I OIIrtifada del docu'rIer'UI COI'IItiUiYo. 
P..-.onM otsdn\M 11 SodecUdes~: 

• DocurnIrWoCCfUtitW'o'Q en tqli.I 01111~ o. en su caso. foIocopia de la publicaei6n en el Or;aoo Oftdal 
.-oc~ ... PlWtic:ipKión: 

- Original '1 fotocopia del corcr.to deAJOdaci6n en P~ con firma aulógrafll da! asoeill"lte '1 asociados o lOS repr8lflflta1les legales El origiMIle ser. devudo previo cotejo con la copia. 

ADEICOIIISOS : 
·OriginIII'IfokIcopiedelC:Ol"lttalde Fiáeic:cmi:IoconfWrM~iidelfideicomitent8. fid&iocIrTUarioolUS~legaIes.n¡comod81~teg.ldellliostitl.ci6rtt'lduc3ria. EloriginaI 

le .... devuelto previo a*io con 111 oopia. 

OOlltClLtD: 
• L.osa.;etos .... set\IUdos.la'nbiWldeberinpreserUtoriginall'llotoc:opil.dII~delOomiciIiofiecallTlll'Wfestadoenel8plNclo4.4.c,..ClMUIconlosdMol~encj(;hQ~: 

EstUl de a...t.iI~. Oic:to doo.menIonodebenli '-unaa"ltigUeded mayor adosmesea 

-=:=(~~~~~.~~~~::~:!~=:=-~~~== 
~ •• meKS(nte~PI-*»eslararaorrtlred81c:orwitluyente:ode""letOII"O) 

: ~~~.:=:'deI~=~~dIt~:~~~COOlollrequisi,oafitca/e$Obien,elCO'1Jatode~~delanracoda~ 
==--~moO:="de=:~-:=~~con~':f:~I=~~,=:':~~~~~~~~ 

· ~~~~ras:.::~(::~~¿=~::F=:'~~~~a. 
IDENnFICAClÓN: 

'=~.,:u~~=C=~~::-~~~~~~~':'=~=-III~~--:-=': 
el docuT-*l mq.tariovigem oorresponcIiert.-nilido pcw-~ competente. 

ACREDtTAMfENTO DE LA PERSONAUOAD DEL REPRESEHTAHT1: LEGAL: 
• Original y fotocopia del poder notarial o de 111 c.tII poder r.rn.t. ...... dos lestigoI '1 rMificadel lea f"rrrwn ... 1M aAoridIIdn ftsceIes. ncMrio o fedeIario pUbko. El ongn.Ile ,.... deYUeIID preyio 

cote;ocon la copia. 
- T~da""""enel...-;.roccnoN1~parrNrlenteenMUk:o,deberen~fDIoccpie.delckIo..IrMrWor"lOlll'iacon.~hllyalidc~.,..........1egII 

• ~~::*~~.;.rz.,IIIPltriapa&estaddellW"lCRSda"''I«:ttAno::mo~delotrniltMs.pa'1I'''''''Ie~~~lB'tificaOadel.a.cJenacimienkl 
del rT"IIII1Of. expedida por el Registro Civil. ai comoalgu"lode Iosctowmnos de iOentificac06n ~idos en el pu"16o...werior. cIIt pacn ~,.....eorno repreMI"Unle. 

Esta lOIicitud es Unicamenleda inec:ripci6rI. En el ceso de CII!Tbiodtt situación fiscal al RFC, debe!i lJliIlZ*" la Forma FiIcaI R-2. T~ de solicitud Oe servicios. deberj preset\CaI'"H la Forma 
Fl~5. 

únicanenie .. ....,anot«:ioneIdenltodeloscemposperaello~. En el caaode ner.oo e 1TWI1O . .. ~utilu _adernolóe.~~. a tinta negra o aZ\ll 

Esta lOIicitud .. deberá prnentIIr a1telos rn6cUos de .. Admnstración local de Alister"'lcillal Cotttibuyente que c:oITMpOr1dII8I domicilio fiKaI del CCII1lrtluyw1te. 

LalOlicitudde inIaipdón .. tendr'pornoprnenl.taenelC8sode(JJCtno"'debidamenlielleneda.ono .. ~lIIcIocunInta:ión~e. 

I...oIresidI!lnteIenlllexnrtem..,~~..,MéJOco. o...-donolrQln~legaIen..-ríb'iorwcionli.~ ... toIic:ib.I:I;..nooonel.-.xo9.excepto.,losceeos 
en que .aIo M inlaibaneorno lOdoa o accioniatas, o bienoomo asociadosdea.x:ia:ión en partic:ipec:ión ..... 00I"'IIUIed0 muic:ano"", pr6»rno alluglrde ~ fMidencia. En c.-ooonlraio. 0eber8 
~óelllmiJmllIorma..-aIaAdmnistraei6nCennlde RecauciIOónde~C~. 

RUBRO 2 CLAVE UNICADE REGISTRO DE poBLA~ 
las pel"SOOIIS tisicas que cuenlen con ,. CIa .... Unica de Registro de Población (CURP) . .. ~. 18 posiciones., ... campo. 

RUBRO 3 
Si Iatolicitvdsepr8sentaporprYneravezlnormal). M seI'IeI.icoo·N· el campo COI"TVIpOndienl. 

~==~~~~~=~R~~~'-!:::;~~::..-==:·~~e:~E&.,~~·:~~ fo:.;:roBU~rs~IM'~¿~~~'fllinsc:tilo.eokJgWdeUSWIaFonneF¡IC8IR.1 ... deberipretMII."FormaFit<»lR.2·AVlSO ALREGISTROFEOERALDE 

=:!COMPlEMENTAR ....... indic:a"áelrUrwOdeFOUOaaigMaoporle~en .. Dicilud.....,... ubiI:a:IoenelOlJ&1ro~.III<atificaci6nOsellodelraloj~. 

=:4~~8~~~1:.~~:iR~~~E 
~f=--~-:-,.:=-=:~~~c:mna:¡~~~~.debri'l.u.~nombre~o::mollJ*1Klllenel~ 
mig.uio o., .. CIIf1a da~, según oormponda. 
T~dapareonas~resiólnesen el............,, (D"Io sr.~per1"1WI8rteenMéó::o.debetá"lanotw sunmtlntOOlf'9letocomo.,.-.,ce.,eI~vigerU:. anot.Indoen·apeIlido 

=:~ÓrR::~~~~::lliS*SO. 
t.~~~~===.~===r=:a~:.~:===:==.enMéxiw . ..nwenla~Oraz6n-adlllcomo 
~dIAe de conIraloede aeoc:iec:i6n en pattic:ipeción. se ~ el nombr • • OIo:::IrTinec:iorazon social del asociwlt8. enseguida la ~Asociaci6n en Pwticipedón. mntralo rUTwo . 
.. . .. .. • , LAilizando 00II forme R·1 pwa c.da c::ootraIo. El uocierta ~ nLmero en forma proguiv •. de ac:uenjo al8fect1a de de los contratosen 101 ~~. 

=:-3~.t:'::E~-:e";,~=-::.rE~~~J~RO~NE·~::L=I~~:~N~¿~CO· 
Además~.-.ot."en loa apa111dos~ loa datos de la pel"lOI"IIIfisica omoral que se intc'ibe. seg.;w, se trate. ~an en este apar1aclo el nUmero da idet'IIifiead6n l'iscaIasignadoen el pa!s en 
el que r.sidan. salvo ~ de oonronnidadcoo IlllegisIaoióndtt ésta, no estén obligados .. contarcoo (jdlo rúmero .• slmismo. ¡~ su psisde residencia liscal 
Ap.rtado 4.4 DATOS POR FIDeICOMISO 

~~~~¡~~~~~~~Eeb~~cs~:,:Sá='elnUnetOdefideieomiSO. 
a) Pencwas flstca: 

• Actividades empresariales. el local en el QUe se encuentre el prInCipal asiento de sus negocios. 
• Servicios personales indepenciMles. el local ~ \.tilioan como 8IIabledmiento peml3nante para el desernpeflo da sus actividades. 
· En los demás ca$O$, el lugar en el que tengan 81 asiento principal de suslld.ividaóes. 

b) P..-.onu morWe.: 
• Tratándose de res~es en el pais. el local en el que se encuentre laadministraci6n principal del ~o 
• Si se b"ata da estableomientos de personas mor.alM lllsidentes en el elltrar"'fero. se anotará el domiCIlio cIeI establecimienloen México. En el casoOe varios establecimientos. el local en el que se 

encuenlte la admirwstración prlflCipal del negocIO en el pais o. en su defecto. el que designen. 



R1P.3 

REGISTRO 
FEDERAlOE 
CONTRIBUYENTES 

CLAVE ONICADE 

~~DE COVA791231MDFNLN04 

7.1 FECHA OE NACIMIENTO DE LA PERSONA FlslCA O 
FECHA DE FIRMA DE LA ESCRITURA CONSTITUTIVA 

,.., OlA 

~Ebt~~~I~~8g~~í~1~~~~~~A%~ER86 cÓ~ 
7.2 FECHA DE INICIO DE 

OPERACIONES c::::::::::J D D 

L1 
INDIQUE LA 
ACTIVIDAD 
PREPONDERANTE 
A DESARROLLAR 

SUBCONTRATACION DE PERSONAL 

1.2 INDIQUE El NÚMERO Del SECTOR Al aUE CORRESPONDE LA ACTIVIQAD PREPONDERANTE A DESARROLLAR: (Ver instrucciones) 

MARQUE CON ·X· SI: PRODUCE BIENES. D VENDE BIENES. o PRESTA SERVICIOS 

1.3 REALIZARÁ ACTlVIOAOES CON El PÚBLICO EN GENERAL CONTARÁ CON MAQUINA REGISTRADORA DE COMPROBACiÓN FISCAL 

' .1 MARQUE CON "X" SI SE REGtSTRA EN EL RFC COMO: 

n SOCIO O ACCIONISTA DE PERSONA MORAL 
~ (Ver InstnJcciones) 

' .2 MARQUE CON "X· 51 se REGtSTRA EH EL RfC COMO: 

D 
D 

ASOCIANTE DE ASOCIACiÓN EN PARTICIPACiÓN 

ASOCIADO DE ASOCIACiÓN EN PARTICIPACiÓN 

EN CASO DE eSTAR INSCRITA, INDIQUE 
El RFC DE LA PERSONA MORAL 
(De ser necesario acompaI\ar listado) 

~fÓ~~l;~NRtS ~fR!r1'CIPACIÓN 
(De ser necesario acampanar listado) 

1iltW§ííí'OEFüiOí!tHMliíOCjiidi 
IAARCARCON"1:' SlDERNADE: 

O 
INDICAR RFC DE LAS 

FUSiÓN =~u.=S 

ESCISION O EN ESCISIÓN DE SQCIElJ.t.DES. SI se TRATA DE SOCEDAD ESCINDfDADEstGNAOA. INOICM RFC DE LA SOCIEDAD 
ESCIHOENTE: 

NÚMERO 
YIOLETRA 
EXTERIOR 

NÚMfRO 
YIOLETRA 
fNTERK>R 

EI'fTRElAS 
CAlLES DE Y DE 

COlONIA 
cOOlGO 
POSTAL TEL1:FONO I 

LOCALIOAO 

MUNICIPIO O 
DELEGACIÓN 

ENTIDAD 
FEDeRATIVA 

MARQUE CON " X" LOS ANEXOS QUE ACOMPAÑA: 

¡\NEXO 1 PersonasMorates del Rilgimen General y 
del R6gimen ~ las Personas Morallts con Fines No 
Lu::nJtlvos 

ANEXO 7 Personas FiSlC8s con 0 1ros tngresos 
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