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INTRODUCCION

Las ideas que se vierten en esta tesis, van dirigidas para personas que se interesan por
el conocimiento y actualizacion de las técnicas e instrumentos que se utilizan para
regular la vinculacion del hombre en los negocios y los mecanismos creados por €L

Los medios que se comentan en la estructura de esta obra, son algunos de los que se
aplican en el ambito social, politico y econémico, con la finalidad de satisfacer las
necesidades de las empresas en el campo de la Administracion de Recursos Humanos,
funcién que ha cambiado dréisticamente en afios recientes.

Hoy, las compatiias que ofrecen productos con la més alta calidad son los que van un
paso delante ya que un recurso puede mantener la ventaja de la compaiiia en el
mercado para el dia de mafiana es el calibre de la gente que esté en la organizacion.

Es inevitable que todas las organizaciones sufran cambios, por lo cual, dia con dia
deben proporcionar a todos sus integrantes diversas oportunidades para que aprendan,
comprendan, se adapten y se desarrollen y evitar que retrocedan ante el surgimiento
de cambios cada vez mas rapidos.

Es por eso que un departamento de Recursos Humanos en una empresa tiene como
finalidad ayudar a las personas que en ella laboran, asi como también a la misma
organizacién para alcanzar sus objetivos y al mismo tiempo enfrentar numerosos
desafios, que se derivan de las demandas y necesidades de los empleados de la
organizacién. Tanto en lo nacional como en lo internacional el actual contexto en el
que estamos inmersos es especialmente dinamico debido a la creciente diversidad de
la fuerza de trabajo y a la globalizacion econémica, ahora bien los desafios se derivan
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también de una rapida serie de cambios en el marco legal de la mayor parte de los
paises. '

Es asi que los problemas de Recursos Humanos en las organizaciones son enormes y
parecen que se amplia mas por los constantes cambios que se han dado, y un gerente
de Recursos Humanos se enfrenta a multitud de desafios que van desde una fuerza
laboral que cambia continuamente hasta las siempre presentes regulaciones
gubernamentales.

En esta investigacion se pretende invitar a la reflexion del pequefio empresario acerca
de la importancia de mejorar sus técnicas administrativas con el proposito de que
cumpla correctamente con los objetivos y las metas de la empresa, de tal modo que
ayuden al fortalecimiento de su organizacion y puedan enfrentarse a situaciones
econémicas, politicas y sociales, etc; entre otras nacionales ¢ internacionales. Es
decir, centrar toda su atencion y todo su esfuerzo en el micleo de su negocio y por
tanto, en su desarrollo, exigiendo de igual manera tanto a pequefias como a medianas
empresas, a trasladar el control y el desempeifio de funciones, a terceras compailias
especializadas en este caso en el manejo del personal.

El objetivo de la subcontratacion, mejor conocido como OUTSOQURCING, es que las
empresas se enfoquen a su negocio y deleguen algunas funciones a especialistas
externos, lo mismo para reducir costos, que en busca de diagnodsticos objetivos.

En el presente trabajo se desarrollardn cinco capitulos en los que se hablard con
detalle de los beneficios que ofrece el Outsourcing de Recursos Humanos a las
pequefias empresas como una alternativa més de crecimiento.
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En el Capitulo Uno se¢ hablarda de la importancia de la Administracion desde sus
raices y su evolucién 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 administracion de sus recursos
(humanos, técnicos y financieros).

El Capitulo Dos tratara de las funciones de los Recursos Humanos como son: el
detectar los problemas administrativos de la organizacion referentes a su personal,
realizar la planeacién 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 dard a conocer el manejo del Outsourcing como una nueva
estrategia que en la actualidad ha tenido una gran trascendencia por la disminucién de
funciones y de costos para las empresas que lo han utilizado. Dando a conocer sus
ventajas, desventajas y beneficios.

En el Capitulo Cuatro se expone a la empresa Manpower como uno de los principales
prestadores de servicio de Outsourcing.

Por 1ltimo en el Capitulo Cinco se desarrollard el caso prictico, en el cual se
estudiarin las posibilidades que se tienen para poder iniciar el proyecto del Despacho
de Outsourcing de Recursos Humanos, asi como los lincamientos legales a seguir para
establecerlo y determinar las funciones y servicios a realizar.



OBJETIVO GENERAL

OBJETIVO GENERAL

Proporcionar informacion relevante que muestre la importancia estratégica del
funcionamiento del QOutsourcing para las micro y pequefias empresas, asi como
presentar a la subcontratacién como una forma de disminuir costos, incrementar la
eficiencia de las organizaciones y ampliar la vision estratégica del proceso del
reclutamiento.
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OBJETIVOS DE LA TESIS

» Conocer que tanto mercado potencial existe en el drea de Xalostoc Ecatepec,
Estado de México para una empresa de Outsourcing.

» Conocer las caracteristicas esenciales de una microempresa que usa el
Outsourcing.
> Investigar de que manera funciona una empresa que presta servicios de

Outsourcing.

» ldentificar los beneficios que les proporciona el Outsourcing a las pequedias
empresas.

> En caso de ser favorable buscar los lineamientos legales a seguir para el manejo
de una empresa de Outsourcing.
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IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION
CAPITULO 1

IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION
1.1. ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION

La Administracion ha tenido raices desde la antigiiedad, ya que siempre ha estado en
los progresos de las actividades humanas. Desde que los seres humanos comenzaron a
formar grupos para cumplir propdsitos que no podian alcanzar de manera individual,
la Administracion ha sido esencial para garantizar la coordinacion de los esfuerzos

La industrializacién trajo consigo problemas no s6lo mecénicos, sino también
administrativos. Esto ocasiono el surgimiento de tedricos de la administracion, cuyo
objetivo era formular Principios de Administracion que tuvieran aplicabilidad
universal, independientemente de la situacion. La Administracién, basindose en
aciertos y errores, empez0 a dejar sitio a un enfoque mas sistemético, pues se advirtié
que la capacidad de dirigir con eficiencia, podia mejorar intercambiando informacion
y experiencias. Esto marco el comienzo del enfoque formal y académico de la
Administracién.

La Industrializacién fue importante para la administracion, ya que conforme iba
avanzando se descubrié que, ademés del trabajo, capital y maquinaria, habia otro
importante factor en la produccion: la Administracion. Para que los trabajadores
conservaran su eficiencia, debian contar con un abastecimiento continuo de materias
primas. Del mismo modo, si aumentaba la produccion, debia hallarse mercado para el
producto y venderlo.
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Ademiés debia conseguirse capital para reemplazar la maquinaria comprar méis y
ampliar la fabrica; debia coordinarse el esfuerzo entre los trabajadores y lograr
cooperacion entre todos para llegar a lo planeado.

Durante este periodo de industrializacion en que se fue formando la teoria
administrativa, no faltaron pensadores que empezaron a centrar su atenciéon en el
clemento humano y a la aplicacion de técnicas cuya finalidad era aumentar la
productividad.

Asi, las aportaciones de los pensadores representan una riqueza, porque el hecho
administrativo es complejo, € incluye lo humano, lo material, lo estructural y la
realizaci6n personal de cada uno, asi como el desarrollo de la empresa.

También hay que recordar que, la administracién busca hacer uso racional de los
recursos de la empresa, estableciendo métodos para lograr asi una mayor efectividad,
ademas de contribuir para lograr que exista mas productividad y asi poder cumplir
con los objetivos establecidos por cualquier tipo de empresa. Es decir, se debe de
coordinar a las personas para que todas juntas logren los objetivos establecidos.

1.2. DEFINICION DE ADMINISTRACION

A continuacién se darén algunas definiciones de Administracion de distintos autores,
para después dar una definicion particular:

Henry Fayol considerado como el Padre de la Administracion la define de la siguiente

manera: “Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar”.
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José Antonio Femméndez Arena la define como: “Es una ciencia social que persigue
la satisfaccién de objetivos institucionales por medio de una estructura y a través
del esfuerzo humano coordinado”.

Harold Koontz y Heinz Weihrich definen a la administracién como: “El proceso de
disefiar y mantener un entorno en ¢l que, trabajando en grupos, los individuos
cumplan eficientemente objetivos especificos”.

Agustin Reyes Ponce después de haber reunido los elementos idéneos define a la
administracion como: “El conjunto sistemético de reglas para lograr la méxima
eficiencia en las formas de coordinar un organismo social”.

De acuerdo a los elementos que se han estudiado nos permitimos definir a la
Administracion de la siguiente manera: “Es el conjunto de actividades que se
realizan para llevar acabo una correcta utilizacién de los recursos humanos,
financieros y materiales para obtener resultados satisfactorios y asi cumplir con
los objetivos establecidos™.

1.2.1. FINALIDAD

El hombre al buscar satisfacer las necesidades en una sociedad, solo logra hacerlo a
través del mejoramiento de una serie de funciones que €l solo no podria realizar, o que
lograria en forma imperfecta, por tanto se agrupa en organismos. La sociedad —es
considerada como: “la unién moral de hombres que en forma sistemética coordinan
sus medios para lograr un bien comim™-, es por lo tanto, el objetivo sobre el que recae
la Administraciéon. Precisamente el elemento “coordinacion sistemética de medios” es
el que exige el concepto de la Administracion en toda sociedad. De acuerdo a la forma
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de coordinar a las personas y a las cosas que forman una empresa, se obtendra mayor
o menor productividad, independientemente de la eficiencia resultante, ya que esa
coordinacién no sélo aprovecha mejor y multiplica la eficiencia de cada elemento,

sino que la orienta a un propésito.

Esto significa, que “la coordinacion 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 méxima eficiencia, y que existen reglas y
técnicas especificas para lograr esa méxima eficiencia de la coordinacion™.'

1.2. 2. CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION?

CARACTERISTICAS

ADMINISTRACION

! Rodriguez Valencia Joaquin, “ntrg

Contables y Administrativas. México 2002.

Su Universalidad. El fendémeno administrativo se
da dondequiera que existe un organismo social,
porque en él tiene que existir siempre coordinacion
sistemdtica de medios.

Su Especificidad. Aunque la administracién va
siempre acompafiada de otros fenémenos de indole
distinto, el fenémeno administrativo es especifico
y distinto de los que lo acompafian.

Su Unidad Temporal. Aunque se distingan etapas,
fases y elementos del fendmeno administrativo,

éste es imico y por lo mismo en todo momento de
Ia vida de una empresa se¢ estin dando en mayor o
menor grado todos o la mayor parte de los
Su Unidad Jerirquica. Todos cuanto tienen
carécter de jefes en un organismo social, participan
en distintos grados y modalidades de la misma

? Rodriguez Valencia Joaquin,” [ntros

Contables y Administrativas. Mémom
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1.23. VENTAJAS DE LA ADMINISTRACION?

VENTAJAS
ADMINISTRACION

La administracién se aplica donde quiera que existe un

organismo social, aunque légicamente sea mis necesaria
cuanto mayor y més complejo sea éste.

El éxito de un organismo social depende, directa e
inmediatamente de su buena administracién, y sélo a
través de ésta, sino también de los elementos materiales,
humanos efc., con que ese organismo cuenta.

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

Para las empresas pequefias y medianas, la inica
pﬂﬂ:ﬂaddewmpehrcouoﬁas,&selmqmeumde

El aumento de la productividad, quizi la preocupacién
de mayor importancia, depende de la adecuada
administracion de las empresas, ya que si cada célula de
esa vida econdmico - social es productiva, la sociedad
misma, formada por ellas tendri que serlo.

En especial para los paises que estin desarrollindose,
uno de los requisitos sustanciales es mejorar la calidad
de su administracién, porque para crear la capitalizacion,
desarrollar la calificacion de sus empleados y
trabajadores, etc., bases esenciales de su desarrollo, es
indispensable la més eficiente técnica de coordinacion
de todos los elementos, la que viene a ser, por ello,
como el punto de partida de ese desarrollo.




IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION
1.3. GENERALIDADES DE LA EMPRESA EN MEXICO

La empresa es la célula principal en una economia de libre mercado, donde se
establecen tres objetivos primordiales:

1) Objetivos de Servicio.- consisten en hacer 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, ofrecerse a precio equitativo y estar disponibles, ya que con ello se
logrard la satisfaccion de las necesidades. Los buenos productos y servicios que
garanticen el auge de la organizacién y contribuyan al desarrollo econémico 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 evolucion social de la
humanidad hace de este objetivo un tema trascendente, ya no es posible pensar en la
empresa egoista que solo generaba riqueza y realizaba toda clase de acciones
tendientes a maximizar una utilidad Ahora todos los esfuerzos del organismo
apuntan a la interrelacion 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 generaciéon de
empleos, de pagos de impuestos, etc.

3) Objetivo Econémico.- ya que la organizacién 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 piiblicos se enfatiza el objetivo de servicio
social, pero €l econémico existe en cuanto a la preservacion e incremento de la
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riqueza. Algunas empresas privadas consideran perfectamente el econémico, pero
siempre y cuando no perjudique a los otros dos”. *

Todo lo anterior permite el flujo de efectivo, el intercambio de mercancias satisface
necesidades, genera recursos para el Estado, proporciona empleo, es decir, es él
engrane principal para la economia 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 micros, pequefias, medianas y grandes
empresas que se dedican a prestar servicios y producir bienes para su
comercializacién; y en las empresas con fines no lucrativos, tenemos a las que
prestan servicios y asistencia piblica, 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
clasificacion 16gica y acorde a cada empresa.

Es importante mencionar que el éxito de un empresario no estara basado en el tamaiio
de su empresa, pues el hecho de formar un negocio, lograr que funcione y que este
siempre en la lucha, es fundamental.

* Fernindez A José Antonio “Introduccion a la Administmcidn”, Ed. UNAM Direccién General de Publicaciones
textos programados, ed. 5ta., México 1977.
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Las micro y pequefias empresas constituyen en el ambito industrial entre el 80% y
90% del centro del sistema econémico de nuestro pais, por lo que es necesario que
todos los sectores de la sociedad contribuyan al desarrollo de estas empresas y lograr
poco a poco su crecimiento y consolidacién dentro del mercado en el cual se
desenvuelven, pero lo méas importante es que el empresario de dicha unidad sea capaz
de enfrentar cualquier tipo de problema que se de dentro de la organizacion.

De la gran cantidad de micros y pequefias empresas existentes en nuestro pais, pocas
son las que tienen un ciclo de vida promedio de tres afios, sobre todo por los
problemas que enfrentan en el aspecto administrativo y de capacitacion técnica; un
problema fundamental es el hecho de que las empresas pequefias y medianas en
general producen bien, pero olvidan el aspecto administrativo.

El crecimiento de la economia en México debe basarse en la consolidacién y
desarrollo de la micro, pequefia y mediana empresa. El sector empresarial debe ser
capaz de salir adelante con sus propios recursos y si €l Gobierno Federal les brinda
algin apoyo seria como un valor agregado para cumplir satisfactoriamente sus
objetivos y contribuir al progreso del pais.

Un hecho importante que ocurre en México es la globalizacion; 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 mas importante para un empresario es ser independiente y
construir un patrimonio sélido con miras a ser el mimero uno en su giro. Debido a los
procesos de globalizacion las empresas deberdn manejar los siguientes puntos para
ubicarse en lugares que les permitan pensar en grande:
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e Mejor servicio al cliente esto genera fidelidad del cliente con la empresa y
recomendacion de posibles clientes atrayendo mercado potencial, lo cual
significa mayores ingresos.

e Incrementar la produccién que permita hacer mas con menos, reflejandose en
disminucién de costos y obteniendo utilidades satisfactorias.

e Aumentar la calidad del producto utilizando algunos de los programas de
calidad que existen, consumiendo materias primas de primera y ofrecer un
buen servicio para obtener buenos resultados, y asi, lograr ganar utilidades,
invirtiendo para mantenernos como los mejores buscando ser el nimero uno.

Siempre necesitaremos una buena administracion de los recursos humanos, de los
financieros, etc., asi como hacer buen uso del tiempo, crear para ello reglas claras y
estructuradas de direccién y control, y también es importante darnos a conocer a
través de una publicidad que se ajuste a las necesidades de la empresa y acciones que
exigen los mercados globales y/o mercados del &mbito de la empresa.

1.3.1. CONCEPTO DE LA EMPRESA
Antes de iniciar con el concepto de empresa, definiremos a la persona moral.

Se define a las personas morales como: “aquellas entidades formadas para la
realizacién de fines colectivos y permanentes de los hombres, a los que el Derecho
objetivo reconoce capacidad para derechos y obligaciones.™

* Rangel Charles Juan A i0 y Roberto S in A
Ed. Intemational Thomson Editores. México 1995.
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Las personas morales son creadas por personas fisicas que al unirse dan origen a un
ente distinto a ellos, al cual el derecho reconoce como susceptible de tener derechos y
obligaciones, y cuyo fundamento para su formacién “se encuentra en la necesidad de
su creacién para el cumplimiento de fines que el hombre por si s6lo con su actividad
puramente individual, no podria realizar de manera satisfactoria, y en la inclinacién
natural que siente de agruparse con sus semejantes.

Empresa es un término que no es nada ficil de definir, ya que a este concepto se le
dan diversos enfoques como son el econémico, juridico, filoséfico, social, etc. En su
mas simple acepcion significa “la accion de emprender una cosa con un riesgo
implicito”. De tal 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
seguridad y prosperidad a los empleados™. ¢

“La empresa es la célula del sistema econémico capitalista, es la unidad bésica de
producciéon. Representa un tipo de organizaciéon econdémica que se dedica a
cualquiera de las actividades econ6micas fundamentales en alguna de las ramas
productivas de los sectores econémicos™.”

“La empresa es la unidad econémico — social en el que el capital de trabajo y la
direccién se coordinan para lograr una produccion que responda a los requerimientos
del medio humano en que la propia empresa actia”™.*

‘memmmm-mmm Ed. Diana, ed. 2da., México 1997.
’memmw Ed.Dm,ed.Zda México 1997.
* Guzmiin Valdivia Isaac, “Problem mpresas”, Ed. Limusa, ed. lra. México 1974.
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“La empresa debe tratarse como una persona juridica, ya que se trata de una entidad
con derechos y obligaciones establecidas por la ley, es una entidad econémica porque
tiene una finalidad lucrativa y es una entidad social ya que su propdsito es servir a la
sociedad en que esta inmersa””

“La empresa es una entidad econémica destinada a producir bienes, venderlos y
obtener un beneficio. La ley la reconoce y autoriza para realizar determinada
actividad productiva que de algin modo satisface las necesidades del hombre en la
sociedad de consumo actual”."’

“Actividad en la cual varias personas cambian algo de valor, puede tratarse de
mercancias o de servicios, para obtener una ganancia o utilidad mutuas”."

Con base a las definiciones anteriores podemos observar que en la empresa se
materializa la capacidad intelectual, la responsabilidad y la organizacion, 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 econémica que comercializa los bienes y servicios
producidos, los que permiten satisfacer las necesidades y deseos de los
consumidores, realizando una optimizacién de los recursos con que cuenta a
través de una administracién integral que permita retribuir los esfuerzos y

Pﬂ.m empresa” thsaddemmmm E—
Lugo Sénchez Ivonne Sinhue, (TESIS) “Propuesta de imples ; epartamento de R

Flﬁ.m me&m«wcumn. thzmz

pequeiia empresa”™. Facultad de Estudios Superi Cnu!:nﬂh.uéxmm,
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riesgos de todo su personal e inversionistas, asi como también las contribuciones
a que se obliga con el Estado™.

1.3.2. CLASIFICACION 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 clasificacion adecuada, y se clasifican para ubicarlas mejor desde el

punto de vista administrativo. En los siguientes esquemas se presentan las

clasificaciones de las empresas:

CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS

DE ACUERDO A | DE ACUERDO A SU | DE ACUERDO A SU
SU ORIGEN CAPITAL TAMARNO
Nacionales Privadas Micro
Extranjeras Pablicas Pequefia
Mixtas Mixtas Mediana
Grande

Muestra la clasificacion genéri

ca de las empresas de acuerdo a su origen, capital y tamaiio. Esta

clasificacion nos deja un poco escuetos, sin embargo, s importante saber cual es el origen de la
empresa como primer termino.

'2 Méndez Morales José Silvestre. “La economia y la empresa™, Ed Mc Graw Hill, ed. 2da. México 1990,

12
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CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS DE ACUERDO A SU TAMANO POR

EMPLEADOS
RUBROS
TAMANO INDUSTRIAL | COMERCIAL SERVICIO
Micro De 1 230 Empleados | De | a 5 Empleados | De 1 a 20 Empleados
Pequefia De31al100 De 6 a 20 Empleados De 21 a 50
Empleados Empleados
Mediana DE 101 a 500 De 212100 De 512100
Empleados Empleados Empleados
Grande De 501 Empleados en | De 101 Empleados en | De 101 Empleados en
adelante adelante adelante
Nos muestra ¢l nimero de empleados adquindos, de acuerdo al tamafio y campo donde opere cada

empresa n

CLASIFICACION DE ACUERDO A LAS VENTAS ANUALES

TAMANO VENTAS ANUALES EN SALARIOS MINIMOS
GENERALES
Micro No rebasan 110 veces el salario minimo general anualizado
Pequeila Mayor a 110 veces y menor o igual a 1115 veces el salario
minimo general anualizado
Mediana Mayor a 1115 veces y menor o igual a 2010 veces el salario
minimo general anualizado
Grande Mayor a 2010 veces el salario minimo general anualizado

Nos indica de una manera general el tamaiio de las empresas con base a las ventas anuales. "

" Nacional Financiera, 30 de Mayo de 1999.
" Nacional Financiera, 30 de Mayo de 1999.
13
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Sin duda son diversos criterios para clasificar una empresa, pero siguiendo un orden,
podemos tener una clasificacion confiable:

¢ En primer lugar saber su origen
e Conocer el capital de la empresa
e Para determinar su tamafio se debe considerar dos alternativas

1.s De acuerdo al giro que ésta tiene y con base al nimero de empleados
2. Con relacion a las ventas anuales

La alternativa a considerar dependera del criterio que aplique la empresa segin ella
considere apropiado para si misma.

1.3.3. DIVERSOS CAMPOS DONDE ACTUAN 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

e La Industria

14
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Las de Servicio.- son aquellas que, con el esfuerzo del hombre, producen un servicio
para la mayor parte de una colectividad en determinada region sin que el producto
objeto del servicio tenga naturaleza corporea.

Dentro de este tipo de empresas se encuentran principalmente:

1. Sin concesion, aquellas que no requieren, mas que en algunos casos, licencia de
funcionamiento por parte de las autoridades para operar, por ejemplo, escuelas
¢ institutos, empresas de espectaculos, centros deportivos, hoteles, restaurantes,
etc.

2. Concesionadas por el Estado, aquellas cuya indole es de caracter financiero por
ejemplo, instituciones bancarias de todo tipo, compailias de seguros, compaiiias
afianzadoras, compaiiias fiduciarias, bolsa de valores, etc.

3. Concesionadas no financieras, aquellas autorizadas por el Estado, pero sus
servicios no son de caracter financiero por ejemplo, empresas de transporte
terrestre y aéreo, empresas para el suministro de gas y gasolina, 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 venderios posteriormente en el mismo estado fisico en que
fueron adquiridos, aumentando el precio de costo o adquisicién, 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.



Las Industriales.- son aquellas que se dedican a la extraccion y explotacién de las
riquezas naturales, sin modificar su estado natural.

Este tipo de industrias se subdivide en:
1. Industrias Extractivas

a) De recursos renovables.- aquellas cuyas actividades se encaminan a
hacer producir a la naturaleza, es decir, el hombre aprovecha las
transformaciones biolégicas de la vida animal y vegetal, asi como la
actuacion de elementos naturales; dentro de este tipo de industrias
encontramos las siguientes: de explotacion agricola, explotacion
ganadera, explotacion pesquera, etc.

b) De recursos no renovables.- son aquellas cuya actividad fundamental trae
consigo la extincion de recursos naturales, sin que sea posible renovarlas
o reintegrarlas, pues su agotamiento es incontenible. Dentro de este tipo
de industrias se encuentran: la mineria y fondos petroleros.

2. Industrias de Transformacion

Las que se dedican adquirir materia prima para someterla a un proceso de
transformacién o manufactura que al final obtendré un producto con caracteristicas
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 quimicas, etc. 6
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1.4. LA MICRO Y PEQUENA EMPRESA

Para el perfecto funcionamiento de la micro y pequefia empresa se dara a conocer la
definicion, caracteristicas y problematica de dichas empresas, por Gltimo como punto
fundamental para el apoyo de las empresas se mencionan las funciones
administrativas como una herramienta importante para lograr el éxito deseado de las
empresas.

1.4.1. DEFINICION DE MICRO Y PEQUENA EMPRESA
Recordemos la definicién de “Empresa”.

“Es una unidad econémica que comercializa los bienes y servicios producidos, que
permiten satisfacer las necesidades y deseos de los consumidores, realizando una
optimizacion de los recursos con que cuenta a través de una administracion integral
que permita retribuir los esfuerzos y riesgos de todo su personal e inversionistas, asi
como también las contribuciones a que se obliga con el Estado”.

Con el concepto anterior y la clasificacién de empresas podemos definir con mayor
certeza los conceptos:

MICRO EMPRESA

“Es una unidad econdémica 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

17
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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 vigemte“.l’

PEQUENA EMPRESA

“Es una unidad econémica que comercializa los bienes y servicios producidos,
satisfaciendo las necesidades y deseos de los consumidores en un mercado local y/o
regional, cuyos ingresos anuales no rebasan los 1115 salarios minimos generales pero
no son menores a los 111 salarios minimos generales al afio y normalmente tienen una
plantilla de personal de 16 a 100 empleados™."*

1.4.2. CARACTERISTICAS DE LA MICRO Y PEQUENA EMPRESA
MICROEMPRESA:

e “Atiende un mercado local siendo su produccion o prestacién de servicios de
manera manual y con apoyo de herramientas.

e Cuenta con un capital individual, tomando una capacidad administrativa débil,
asi como una estructura muy rudimentaria, es decir, sin funciones
especificas™."”

La micro empresa presenta necesidades minimas de capital para su operacion,
teniendo una gran adaptabilidad a los cambios del mercado y procedimientos de labor,
su relacién con los clientes es estrecha y de manera directa, sin embargo, se encuentra
rezagada en el aspecto tecnologico y su participacion en el mercado es reducida,

'3 Nacional Financiera, 30 de Mayo de 1999.
!¢ Nacional Financiera, 30 de Mayo de 1999.
'? Nacional Financiera, 30 de Mayo de 1999.
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corren el riesgo de desaparecer o ser absorbidas por otras empresas, lo empirico en su
administracién provoca grandes ineficiencias en el desarrollo empresarial que tienen.

PEQUENA EMPRESA :

e “Atienden un mercado local y/o regional siendo su produccién o prestacion de
servicios con apoyo de herramientas y maquinaria basica.

e Cuentan con un capital de socios menores, teniendo una capacidad
administrativa media, asi como una estructura de division del trabajo”."*

Las pequeiias 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,
les afecta con mayor facilidad los cambios en su entorno y se ven limitadas de
recursos financieros al no temer facil acceso a los créditos, no contar con una
administracién no especializada y su volumen de produccién es bajo.

1.43. SITUACION DE LA MICRO Y PEQUENA EMPRESA EN MEXICO

La participacién de la micro y pequefia empresa en el desarrollo econémico de
Meéxico es basico, ya que el papel que juegan como generadoras de riqueza y empleos,
las ubica como una unidad econémica importante para el desarrollo del pais tanto en
lo econémico, politico y social.

Dichas empresas por si solas son importantes ya que permiten contribuir al desarrollo
economico desde lo familiar hasta nacional y su participacion en el mejoramiento del
medio ambiente en el cual se desenvuelven.

'* Nacional Financiera, 30 de Mayo de 1999.
19



IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION
La situacién de la micro y pequefia 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 visién cerrada y ventas a precios competitivos del
mercado, con una calidad poco adecuada creando un circulo comercial ambiguo.

Cuando entran en accion las micro y pequefias 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 deberan ofrecer bajos precios, buenos servicios,
y buena calidad, en relacion con las otras empresas que compiten, ya que Si no se
acatan estos ofrecimientos en lo que respecta al precio, servicio y calidad la empresa
tendera a desaparecer.

Por todo lo mencionado anteriormente los empresarios pequefios se van atacando
mutuamente por la competencia de precios bajos, lo que provoca que al cabo del
tiempo solo subsista la mas fuerte.

1.44. CARACTERISTICAS NEGATIVAS DE ESTAS EMPRESAS

1. La micro y pequefia empresa deben enfrentar a diversos problemas como son la
poca experiencia del duefio para llevar acabo una buena administracion dentro
de la empresa, ya que no es lo suficientemente capaz para dirigir y también en
ocasiones suele ser intransigente para delegar autoridad a los niveles inferiores
aél
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2. Otro de los problemas a enfrentar seria su volumen de ventas, es una de las

causas mas fuertes, ya que existen muchos factores para que pueda suscitarse

esto, como la competencia, la propia localizacion 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 reducira.

3. Por otra parte para registrarse legalmente como empresa hay un sin fin de
trdmites y una burocracia enorme que contribuye a la corrupcion, lo cual no es
bueno para un empresario que empieza a crecer, la inestabilidad de los precios
principalmente en materia prima y maquinaria de importacion, entre otros,
provoca falta de liquidez en las empresas de menor tamafio.

Ya mencionamos algunos problemas de la micro y pequefia 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 asesoria especializada y capacitacién
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 propésito de ser un empresario prospero, con vision de crecer y desarrollarse
adecuadamente logrando el éxito deseado.

Se considera que la micro y pequefia empresa son muy importantes en la economia de
nuestro pais. Sin embargo su situacion es dificil, ademés debido a la poca experiencia
de los duefios en funcién de lo administrativo, puede llevar a que estas empresas no
tomen decisiones correctas para su desarrollo.
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FUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS
CAPITULO 2.

FUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS
2.1. GENERALIDADES DE RECURSOS HUMANOS

Una empresa tiene recursos que para manejarlos emplea a la administracion: el
dinero, los materiales, y por supuesto el personal que realiza el trabajo para la
organizacion.

El manejo de personal es un subsistema del Sistema Administrativo. Los objetivos
organizacionales de un organismo social son hacer frente a las necesidades de bienes
y servicios especificos, obtener utilidades por estos logros, y satisfacer las
necesidades de todo el personal.

En ultimo término, el éxito de estos esfuerzos esta condicionado en su mayor parte al
esfuerzo de los empleados. Debemos hacer énfasis en la importancia de las relaciones
humanas, y por consecuencia, es basico que las actividades administrativas
reconozcan al elemento humano en las operaciones diarias de una organizacién.

El drea de Administracion de personal dirige su atencién al reconocimiento de los
problemas administrativos desde el punto de vista de los Recursos Humanos. Se
engloban diversos métodos de comunicacion, dindmica de grupos, valoracion de
encuestas, estudio del conflicto, seleccion, capacitacion y desarrollo, remuneracion,
etc., pero en todos éstos procesos aparecen dos partes discernibles; la primera
corresponde a la educacion del modo de pensar y actuar de los administradores en
todos sus niveles y categorias, es decir que va desde la gerencia hasta el mas modesto
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supervisor; los que deben aclarar sus conceptos sobre los que es dirigir, corregir,
tomar decisiones, enseilar, administrar, etc.

La segunda parte, corresponde a un esfuerzo diario, que no esta disperso entre todos
los que actian y dirigen, sino que tiene que estar situado en el departamento de
personal; y que se refiere a la labor de preparar la planeacion de los Recursos
Humanos, de dotar de personal a la empresa, de administrar los sueldos, de manejar
adecuadas relaciones laborales, de capacitar y desarrollar al elemento humano, etc.

2.2. DEFINICION DE RECURSOS HUMANOS

Para entender mejor este concepto comencemos por explicar cuél es la definicion de

Recursos Humanos.

“Es el grupo de personas dispuesto, capaz y deseoso de contribuir a los objetivos
de la organizacién.”"

Asi podemos decir que la Administracién de Recursos Humanos es:

“El proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacién del
esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc. de los
miembros de la organizacién en beneficio de la misma, del individuo y del pais en
gueral”.”

'* Werther Jr. William B. / Davis Keith. ” Administracién de Person: manos “, Ed. McGraw-Hill, ed. 4ta

México 1995.

* Arias Galicia Femando. “ Administracién de Recursos Humanos “, Ed. Trillas, 4ta ed., México 1990.
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2.3. IMPORTANCIA Y NECESIDAD DE LOS RECURSOS HUMANOS

Los objetivos de una organizacion son hacer frente a las necesidades de bienes y
servicios especificos, obtener utilidades por estos logros, en general ser de utilidad
para la sociedad y satisfacer las necesidades de todo su personal en iltimo término,
siendo que el éxito de la empresa esta condicionado en su mayor parte por los
esfuerzos del personal. Desde este punto de vista se hace énfasis en la importancia de
dar el debido reconocimiento a la funcién de Recursos Humanos.

La funcién de personal dirige su atencién al recomocimiento y solucién de los
problemas administrativos desde el punto de vista de los Recursos Humanos. Subraya
la efectividad del personal en sus trabajos como una clave para el éxito administrativo
y econémico de la empresa.

Una organizacién necesita personal para todos los niveles: directivo, de supervisién y
de operacion para alcanzar toda una gama de objetivos y metas. El dotar a la
organizacion 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 tamafio 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 més importante, por lo que el no realizar
correctamente esta funcion tiene repercusiones en la productividad de la empresa.

Algunos de los problemas mas comunes a los que se enfrentan las organizaciones que
carecen de dicha funcion son:
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a) Elevados indices de rotacién de personal.

b) Problemas para reclutar y seleccionar personas calificadas.
c) Necesidad de capacitacion para el personal.

d) Insatisfaccién del empleado en cuanto a su salario.

¢) Presencia de un sindicato.

f) Elno alcanzar los objetivos.

En el momento de su creacion, el departamento suele ser pequefio, pero a medida que
va creciendo la organizacién, 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 drea especializada.

Al existir un 4rea dentro de la estructura de la empresa que se encargue de los
Recursos Humanos, ésta se preocupard porque exista una interrelacion empresa-
empleado, de tal modo que las personas que laboran ahi quieran comprometerse con
la organizacion y colaboren en el logro de los objetivos.

Asi pues, contando con un departamento de Recursos Humanos, la empresa podré
obtener personal que tenga experiencia y conocimientos, que estardn orientados hacia
el desarrollo e implantacién de planes y programas que coadyuvarén al incremento de
la productividad y competitividad de la empresa.
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24. AMBIENTE INTERNO Y EXTERNO QUE AFECTA A LOS
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
Tecnolbgico Social Econémico
l Funciones de los recursos humanos l
Planeaciéon R H. > Reclutamiento
Rec. Humanos
Seleccion
Higiene y * Capacidad
Seguridad | {
* Esfuerzo Contratacion 1
I * Habilidad Ol é
Inducdién d
Relaciones Capacitacion |
Laborales <+—— y +«——— Rem ion
desarrollo

En este cuadro podemos observar como se interrelacionan el ambiente externo y el ambiente interno™

En el ambiente externo (suprasistema), el administrador de Recursos Humanos, para
actuar eficazmente, debe comprender el medio externo en que las organizaciones
tienen que operar; de este modo, podré adaptarse.
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En el ambiente interno (sistema), el administrador de Recursos Humanos, para lograr
una actuacién efectiva deberd igualmente crear el ambiente interno enel quelos
organismos sociales operen. El medio interno estd compuesto de sistemas; éstos
afectan no sélo la satisfaccion que el personal obtenga de su trabajo, sino la eficacia

con que lo hace.

2.5. CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo trabajando dentro de las
organizaciones. La produccién de bienes y servicios no puede ser desarrollada por
personas que trabajan solas; mientras mas industrializada sea una sociedad, mas
numerosas y complejas se vuelven las organizaciones. Estas 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 crecimiento.

Si las organizaciones no contaran con personas que actuaran dentro de las empresas,
no existiria [a Administracion de Recursos Humanos; ésta surgié de la necesidad de
coordinar a las personas en las organizaciones, debido al incremento de las funciones
operacionales y administrativas.

En realidad, es dificil separar a las personas de las organizaciones y viceversa. Sin
embargo, no se pueden trazar limites de influencia de cada persona en una
organizacion, lo que si se puede diferenciar, son ciertas caracteristicas de los Recursos
Humanos, las cuales se mencionan a continuacién:

27



FUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS

e A diferencia de los otros recursos, los Recursos Humanos no pueden ser

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

habilidades, etc., son parte del patrimonio personal. Los Recursos Humanos
implican una disposicién voluntaria de la persona.

e Segin el articulo 5 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos: “no existe la esclavitud, nadie podra ser obligado a prestar trabajos
personales sin la justa retribucién y sin su pleno consentimiento, y a nadie
podra impedirsele que se dedique a la profesion, industria, comercio o
trabajo que le acomode, siendo licitos™.”

e Las actividades de las personas en las organizaciones son voluntarias, ya que
los objetivos de la organizacién son valiosos y concuerdan con los objetivos
personales, los individuos pondrén a disposicién de la organizacién su maximo
esfuerzo para alcanzar dichos objetivos. Entonces, se puede decir que aparte de
un contrato legal de trabajo, existe también un contrato psicologico, por lo que
es importante que el empleado se sienta identificado con la organizacion, es
decir que se sienta parte de ella.

e Los Recursos Humanos pueden ser perfeccionados mediante la capacitaciéon y
el desarrollo, es decir, mejorando los recursos ya existentes o descubriendo
otras habilidades bésicas que potencialmente tiene el personal.

¢ Los Recursos Humanos son escasos, esto se debe a que no todo el pemsonal
posee las mismas capacidades, habilidades y conocimientos. En este sentido

2 Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. México 2001
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hay personas y organizaciones dispuestas a cambiar dinero y otros bienes por el
servicio de otros, surgiendo asi el mercado de trabajo.

Hasta hace algin tiempo los Recursos Humanos no tenian la importancia que se les da
ahora, es decir, las organizaciones se preocupaban mas por tener una buena
Administracion de sus recursos materiales y financieros, porque de no ser asi esto
tendria como consecuencia una pérdida para la empresa. Sin embargo, la situacion ya
empieza a cambiar, ahora los economistas hablan de “capital humano”, y algunos
contadores empiezan a realizar esfuerzos a fin de que sus estados financieros, que
tradicionalmente se ocupan de los recursos materiales y financieros, reflejen también

las inversiones y los costos en los recursos humanos.

El total de los Recursos Humanos de un pais o de una organizacion en un momento
dado puede ser incrementado. Basicamente existen dos formas para tal fin:
Descubrimiento y Mejoramiento.

1. El Descubrimiento trata de poner en manifiesto aquellas habilidades e intereses
desconocidos o poco conocidos por las personas que ain no laboran dentro de
la empresa; para ello, un auxiliar valioso son los test psicologicos y la
orientacion profesional.

2. El Mejoramiento trata de proporcionar mejores conocimientos, experiencias y
nuevas ideas, etc., a través de la educacion, la capacitacion y el desarrollo del
personal que ya pertenece a la organizacion.

En términos generales, entre méis escaso resulte un recurso, mas solicitado serd,
estableciéndose asi 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 del servicio, al contrario de
lo que sucede cuando un recurso es abundante.

2.5.1. OBJETIVOS SOCIALES Y CORPORATIVOS DEL DEPARTAMENTO
DE RECURSOS HUMANOS

El objetivo de la Administracion de Recursos Humanos es el mejoramiento del
desempefio y de las aportaciones del personal a la organizacion, asi como que el
trabajador se sienta bien como miembro de un organismo, en el marco de una
actividad ética esencialmente responsable. Este objetivo guia el estudio de la
Administracién de Recursos Humanos, llamada también Administracion de Personal.

El estudio de la Administracién de Recursos Humanos describe las acciones que
pueden y deben llevar a cabo los administradores de ésta area.

OBJETIVOS SOCIALES.

La contribucién de la Administracion de Recursos Humanos a la sociedad se basa en
principios éticos y socialmente responsables. Cuando las organizaciones pierden de
vista su relacion fundamental con la sociedad, no sélo faltan gravemente a su
compromiso ético, sino que generan también tendencias que repercuten en su contra
en forma inevitable. La consecuencia de esto en ocasiones provoca que una empresa
al ver que sus utilidades estin 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 organizacion y da pie para que la competencia se haga mas fuerte.
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OBJETIVOS CORPORATIVOS

El Administrador de Recursos Humanos debe reconocer que su actividad no es un fin
en si misma; es solamente un instrumento para que la organizacion logre sus objetivos
fundamentales. El departamento de Recursos Humanos existe para servir a la
organizacion.

2.6. UTILIZACION DE LOS RECURSOS HUMANOS MAS 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 especificacion 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
organizacion.
b) Recursos externos. Son aquellos que se localizan fuera de la organizacién.

Estos dos requerimientos conforman lo que se denominan como oferta de trabajo o
mercado de trabajo.

Dentro del mismo es preciso considerar procedencia de la siguiente manera:
® | afuerza de trabajo disponible.

® Los centros de informacién.

e El personal de otras organizaciones.
31
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La denominada oferta de trabajo puede ser, en todo momento para determinada
clasificacion 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 contratacion de la fuerza de trabajo extranjera.

El empleo del recurso humano debe ser equilibrado buscando crear una racional
operacion de la empresa.

2.7. FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Por lo comin, 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 drea especializada en cuanto a
funciones que se van haciendo progresivamente complicadas.

Las funciones que realiza la Administracién de Recursos Humanos son diversas y
muy complejas, ellas varian de acuerdo a las necesidades de la empresa, por lo que
no siempre se realizan en la misma forma.

A continuacién se mencionan algunas de las funciones especializadas de la
Administracién de Recursos Humanos clasificadas en cuatro grupos :

a) Funciones relativas al empleo.

e Andlisis de puestos
e Valuacion de puestos
e Reclutamiento

e Seleccion de Personal

¢ Contratacion
32
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® Induccién
® Promociones y transferencias

b) Funciones relativas a la asignacion de salarios.

* Asignacién de funciones
¢ Determinacién de salarios
e Calificacién de méritos
¢ Capacitacion y desarrollo
® Incentivos y premios
e Control de asistencia

c) Funciones relativas a las relaciones internas.
¢ Comunicacion
¢ Contratacion colectiva
e Disciplina
® Motivaci6n al personal
* Entrenamiento

d) Funciones relativas al servicio del personal.

e Actividades recreativas
e Seguridad e higiene industrial
e Servicio médico

e Relaciones con el sindicato
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Para nuestro tema en particular, posteriormente analizaremos el inciso a) Funciones
relativas al empleo, porque lo consideramos como base fundamental para el desarrollo
de este proyecto.

Objetivo de las funciones relativas al empleo:

Lograr que todos los puestos sean cubiertos por personal idoneo, de acuerdo a una
adecuada Planeacion de Recursos Humanos.

2.8. PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

La Planeacion de Recursos Humanos es un proceso utilizado para establecer los
objetivos de la funcion de personal y para desarrollar estrategias adecuadas para
alcanzar tales objetivos. Esta planeacién puede hacerse de una manera formal, puede
tener un enfoque estratégico (a largo plazo) o bien tactico (a corto plazo), puede tener
mayor énfasis en una parte de la organizacion que en otra.

2.8.1. CONCEPTO

“La Planeacién de Recursos Humanos responde a cambios o reducciones internas de
personal, asi como a las ripidas y cambiantes influencias de la sociedad, incluyendo
innovaciones tecnolégicas, condiciones del mercado de trabajo, legislacion laboral.
Por lo tanto, la planeacion de personal es un proceso continuo y amplio”.”

Existen varias definiciones sobre Planeacién de Recursos Humanos, pero tomaremos
como base sélo dos que consideramos itiles para el tema en estudio.

sonal”, Ed. ECASA, Ediciones Contables y
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Byars Rue define a la Planeacion de Recursos Humanos como: “El proceso mediante

el cual una organizacion se asegura de que tiene ¢l nimero y el tipo correcto de
personal, en los puestos correctos, en el momento adecuado, y que hacen aquellas
cosas para las cuales ellos son més itiles econdmicamente.”

Heneman-Schwab define a la Planeacion de Recursos Humanos como: “El proceso
utilizado para establecer los objetivos en el drea de Recursos Humanos y para
desarrollar estrategias adecuadas para alcanzar esos objetivos.”

De las definiciones anteriores podemos concluir que la Planeacion de Recursos
Humanos es més que un proceso para hacer proyecciones, pero también incluye esta
actividad y es vital para iniciar €l buen funcionamiento de la empresa.

2.8.2. IMPORTANCIA DE LA PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

La Planeacion de Recursos Humanos tiene un papel muy importante en el éxito de la
organizacion. La importancia de la Planeacion estriba en que a través de ella se puede
prever lo que va a suceder en el futuro, es decir, los directivos de la organizacion
deben anticiparse a los acontecimientos y asi programar su produccion, presupuestar
gastos, estimar el miimero y tipo correcto de personal.

Ademss, la planeacién nos sirve para saber cuintas personas deben de contar con
Titulo profesional u otras habilidades o conocimientos, cuantas personas recién
egresadas necesitamos para los proximos 5 afios, cuantas personas en cada nivel de
salarios estén abajo o por encima del punto medio del nivel.

Como ya se menciond, la Planeacion de Personal tiene un papel muy importante para
la organizacién. Si se cuenta con una planeacion exacta y eficiente de personal,
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entonces se eliminaria el exceso de contratacién y de capacitacién , al mismo tiempo,
la organizacion se asegura de temer empleados idoneos, disponibles cuando se
necesiten. Los participantes de la planeacién de personal deben considerar los
requerimientos impuestos por las necesidades de la organizacion.

Es importante mencionar que tanto la planeacion de personal como la planeacion de la
organizacién, estin intimamente ligadas, a tal grado que no pueden ir separadas, ya
que de esto depende el éxito o fracaso de la organizacion.

La mayoria de las organizaciones realizan la planeacién de personal para mejorar su
eficacia, eficiencia y productividad por un largo periodo, considerando que dentro de
la misma organizacién se promueva a su personal hacia puestos superiores, es
necesario que desde el reclutamiento y seleccion de personal se tomen las
precauciones posibles, para asegurar los objetivos trazados a mediano y largo plazo:

La importancia de la planeacién de personal radica en:

e Adecuar eficientemente las actividades del personal con los objetivos de la
organizacion a futuro.

e Mejorar la utilizacién de los Recursos Humanos.
e Lograr economias en la contratacion de nuevos empleos.

e Ampliar la informacién de la Administracion de personal, para ayudar a otros
departamentos y en otras actividades de personal.

e Efectuar una demanda importante sobre el mercado de trabajo.

e Coordinar diferentes planes y programas de personal tales como planeacion de
carreras, planes de capacitacion y desarrollo.
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2.83. SISTEMA DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

La Planeacion de Recursos Humanos también debe responder a las ripidas y
cambiantes influencias del medio (tecnolégico, mercado de trabajo, leyes, aspectos
sociales, etc.). La planeacion de personal también debe considerar asignaciones
presupuéstales para la dotacién de personal y, reciprocamente, los presupuestos deben
reflejar una evaluacion realista de los requerimientos de los Recursos Humanos.

Objetivos de la
organizacion  y
disedio de puestos,
prondsticos  y -
presupuestos de
personal.
Proyecciones de
recursos humanos a
niveles:
* Openativo
Factores * Administrativo F:
De abastecimiento * Directivo De demanda
¢ Eleccion de mercado,
* Mewcadode Plancs y programas tecnologia, planta fisica.
trabajo. - de recursos
*  Plancacién humanos a nivel: Restricciones, cambios
Vacantes .Admmm s
- w L
Vac : A demandas, etc.
(ubilaciones, l Actitudes administrativas
feouncas, acerca de la estabilidad de
.“’““_I“l‘ Ejecucidn de los la fuerza laboral,
promociones) - capacitacion y desarrollo
de resultados.

En el cuadro se muestra el sistema de proyeccion de Recursos Humanos

sonal”, Ed. ECASA, Ediciones Contables y
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Es recomendable que el departamento de personal y de finanzas trabajen juntos en la
planeacién para que asi las proyecciones se realicen sobre bases realistas de costos.

2.8.4. PROCESO DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

Este proceso lo definimos como: “Una serie de eventos de personal interrelacionados
entre si que van dirigidos al logro de los objetivos™.

El proceso de Planeacién de Recursos Humanos es un flujo de suceso por medio del
cual la direccion se asegura de contar con €l personal idoneo y suficiente en el lugar
adecuado y en el momento oportuno.

Asi, el personal serd capaz de realizar eficiente y eficazmente las tareas que le
corresponden y a su vez ayudarén a la organizacién a lograr sus objetivos generales.

El proceso de Planeacion de Recursos Humanos se presenta a continuacion:

Objetivos = Planes y programas
organizacionales Prondstico > dé necidn
r
Control Ej .
Salida
Proceso de planeacién de personal

* Rodriguez Valencia Joaquin “Administmcion Modema de Personal”, Ed. ECASA, Ediciones Contables y
Administrativas, México 2001.
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1) Objetivos organizacionales.

Son aquellos a los cuales se orienta la organizacion y para ser significativa la
planeaciéon de personal debe estar basada en especificaciones de los recursos
humanos. La Planeacion puede revelar escasez o abundancia de capacidades, una
condicion que puede influir en los objetivos organizacionales, y en la estructura
organizacional; ademas la planeacion de personal debe estar integrada con planes
generales, ventas, producciéon, compras, uso de maquinaria y equipo, situacion
financiera de la organizacion y la planeacion de instalaciones fisicas.

2) Pronésticos.

Para poder hacer un prondstico primero debemos conocer las condiciones en las que
se encuentra el flujo de personal, es decir €l personal que entra, permanece en ella y
luego sale.

Demanda de Oferta de Recursos
Recursos Humanos Humanos

sonal”, Ed. ECASA, Ediciones Contables y
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Demanda de Recursos Humanos.

e Seleccionar, los mas aplicables en la situacioén en particular prevaleciente.

e Establecer la naturaleza de la relacion historica entre los seleccionados y la
demanda de personal.

e Obtener prondsticos o proyecciones.

o Pronosticar la demanda laboral utilizando los datos de los pasos 2 y 3.

Oferta de Recursos Humanos.

e Realizar el inventario de los empleados actuales en el departamento de su
interés arreglados por categoria de puestos.

e Restar el mimero de empleados que se espera perder durante el periodo que
dure la planeacion.

e Agregar al inventario el mimero de empleados que se espera ingresen al
departamento por transferencia y, en ocasiones, por reclutamiento externo.

e Hacer ajustes internos por los empleados promovidos o despedidos en el
departamento respectivo, por categorias y por puestos. El resultado de estos

célculos es el prondstico de la oferta de personal.
* Auditoria de Recursos Humanos.

Los puntos anteriores sintetizan las aptitudes y la preparacion de todos los
empleados. Cuando se refieren a personas que no ocupan puestos de gerencia, las
auditorias dan como resultado un inventario de habilidades.
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3) Planes y programas de accién

Una vez estimada la oferta y la demanda de Recursos Humanos se procede a la
programacion que contendrda no sélo el tiempo que requicra el plan, sino todos
aquellos aspectos cuantitativos y cualitativos que se refieren al logro de los objetivos
en materia de personal.

En la programacion del personal, se fijan objetivos y se decide sobre las
combinaciones de actividades: dotaciéon de personal, capacitaciéon y desarrollo. Los
resultados de la programacion son planes de accion, que guian las actitudes del
departamento de personal hacia el logro de sus objetivos en un determinado tiempo.

4) Ejecucion.
Una vez formulados los programas de accion, el departamento de personal debera

poner en ejecucion los planes de accion para alcanzar los objetivos.

Los planes de accién tienen como propésito cambiar las actividades de Planeacion de
Recursos Humanos de un campo intangible y conceptual a un campo tangible y
operacional.

5) Control.

Tiene el proposito de vigilar las fases del proceso de planeacion de personal y
proporcionar retroalimentacion de los resultados, ésta puede ser dirigida a la
Direccién superior con objeto de que realice ajustes a los eventos no planeados, para
el Departamento de personal, a fin de mantener sus actividades sobre el objetivo
fijado y tener una base de datos para hacer mejoras en sus prondsticos.
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2.9. DEFINICION DE ANALISIS DE PUESTOS

A medida que aumenta el grado de complejidad en una organizacion, mas funciones
se delegan en el departamento de personal, el cual a su vez puede poseer informacién
detallada sobre los puestos de otros departamentos; esa informacién debe obtenerse
mediante un Anilisis de Puestos.

El Anilisis de Puestos consiste en “la obtencion, evaluacidn y organizacion de
informacién sobre los puestos de una organizacion™.”’

“Esta técnica, responde a una urgente necesidad de las empresas. Para organizar
eficazmente los trabajos de éstas, es indispensable conocer con toda precision lo que
cada trabajador hace y las aptitudes que requiere para hacerlo bien”.?*

No es casual que la técnica de Anilisis de Puestos aparezca como primer tema
de estudio dentro de las aplicaciones. En opinién de numerosos profesionales que se
desarrollan en el drea de Administracion de Recursos Humanos, es el Anilisis de
Puestos el método basico con el que debe iniciarse cualquier intento de tecnificacién.

A partir de lo anterior se podréd continuar con otro tipo de estudios tendientes a una
buena administracién de salarios, aplicacion de calificacién de méritos, mejores
métodos de reclutamiento, seleccién y contratacién, manuales de organizacién base de
la Planeacion de los Recursos Humanos.

¥ Werther, Jr William B. / Davis Keith. ™ Ad
ed., México 1995.
 Reyes Ponce, Agustin “ Anilisis de puestos “, Ed. Limusa, ed. 1ra, México 1990.
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2.9.1. IMPORTANCIA DEL ANALISIS DE PUESTOS PARA LA EMPRESA

Todo elemento integrado a una organizacion requirié ser reclutado, seleccionado,
contratado, adiestrado en su trabajo y evaluado con frecuencia en fimcion
precisamente de su puesto. Siendo éste la unidad basica del trabajo, resulta evidente
que a partir de su comecta definicion y estructuraciébn se estard iniciando la
tecnificacion de la Administracion de Recursos Humanos, dado que las tareas o el
trabajo a efectuar en una organizacion, se realizard por medio de departamentos o
secciones que existan en la misma, éstos siempre concertaran dichas labores a nivel de
cada puesto, y es entonces donde el Anélisis de Puestos permite describir mejor cada
uno de los puestos.

2.9.2 . NECESIDAD SOCIAL DE EFICACIA Y DE PRODUCTIVIDAD
NECESIDAD SOCIAL.

El hombre moderno pasa una parte considerable de su tiempo integrado al trabajo. Si
a esto agregamos que las 8 horas diarias que destina a ello, constituyen un 50% de la
vida que pasa en estado de vigilia, se hard necesario reflexionar que durante ese
tiempo no puede renunciar a su personalidad, intereses, sentimientos, etc., y que, por
tanto, requerira que su trabajo constituya una forma de realizacion de sus
potencialidades.

Si por el contrario, las labores que desempeiia le causan ansiedad, monotonia o
simplemente le disgustan, se tendré a un hombre que ha sido rebajado a la categoria
de componente de la maquinaria productiva. Asi pues, urge determinar el contenido
de cada puesto, sus caracteristicas 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 PRODUCTIVIDAD PARA LA EMPRESA

La eficiencia en el trabajo y la productividad son motivo de preocupacion constante
entre los administradores; es por ello que, la especializacion, la division del mismo, la
capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos, se buscan afanosamente. Sin
embargo, para llegar a una auténtica division de funciones y a una mayor
productividad se requiere empezar con un estudio analitico del trabajo incluyendo
todos los puestos que componen la organizaciéon. Por lo tanto, la existencia del
Anilisis de Puestos se justifica en cualquier tipo de organizaciones, sin importar el
régimen social al que pertenezcan.

2.93. APLICACION Y UTILIZACION DEL ANALISIS DE PUESTOS

Como se ha mencionado, las posibilidades de la aplicacién del Analisis 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 sefialardn
algunas:

a) Para encausar adecuadamente el reclutamiento del personal.

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

c) Para fijar adecuados programas de capacitacion y desarrollo.

d) Como base para posteriores estudios de calificacion de méritos.

¢) Como elemento primario de estudios de evaluacion de puestos.

f) Como partes de manuales de organizacién.

g) Para orientar y obviar discusiones de contratacién, tanto individual como
colectivamente.

h) Para fines contables y presupuéstales.
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i) Para estructurar sistemas de higiene y seguridad industrial.
j) Para posibles sistemas de incentivos.
k) Para determinar montos de fianza y de seguros.
1) Para efectos de los Recursos Humanos.
m) Para efectos organizacionales.
n) Para efectos de supervision.
0) Como técnica inicial de una mejor Administraciéon de Recursos Humanos.

2.9.4. METODOS PARA EL ANALISIS DE PUESTOS

Para poder llevar a cabo el Anilisis, se recomienda emplear una metodologia que
permita obtener los mejores resultados por medio de la Optima utilizacion de Recursos
Humanos, materiales y técnicos, de los que se disponga.

“A continuacién se describen los métodos que se podrian seguir para este efecto”.”

Fijacion de los objetivos: Amplitud, enfoque, cobertura, etc., ya que dependiendo de
los objetivos que se pretendan se podra disefiar el Andlisis y en general toda la
accion.

Establecimiento de un programa de acci6n: Puede incluir la elaboracion de una ruta
critica.

Fijacion del presupuesto respectivo: Seleccion del método a utilizar. En lo referente a
la recopilacion de la informacion, esta se puede captar mediante diferentes formas.

manos™. Ed. Trillas, 4ta ed., México 1990.
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2.9.5. PARTES QUE COMPONEN EL ANALISIS DE PUESTOS

® Descripcion analitica
o —_—
® Requerimientos
® Perfil

Se ha buscado incluir en este punto la informacion que permita localizar al puesto,
tanto en la estructura de la organizacién como fisicamente en las instalaciones de la
misma. Asi 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 la localizacién dentro de la estructura de la organizacion se solicita, la
representacion grafica que muestre el puesto solicitado en su vision, departamento o

seccion.
Descripcién Analitica.

El primer cambio propuesto en la relacién a esquemas profesionales, consiste en
presentar una descripcion analitica de las funciones que se realizan en el puesto; para
ello se propone un cuadro que incluye una columna donde debera anotarse la funcién
y posteriormente, clasificarla de acuerdo a un criterio cronologico; por dias,
quincenas, meses y eventuales. Deberd marcarse la columna correspondiente.

Descripcion Genérica.

“Consideramos que una vez hecha una descripcion pormenorizada de las funciones,
serd mas sencillo describir genéricamente el puesto, o sea definiflo dadas las
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dificultades normales que entrafian elaborar definiciones, por lo que se propone
estandarizar la funcién o funciones basicas del puesto atendiendo a cuatro aspectos
fundamentales™™’

e Launidad, grupo, articulo o persona afectada por la funcién.
o El sistema, procedimiento o técnica utilizada.

* El objetivo o razon de la funcion.

e Observaciones.

Consideramos que al establecer estos cuatro clementos, se tendra la definicion
esencial del puesto.

1. Requerimientos.

Sélo haremos referencias a puntos que consideramos de interés o que no habian sido
tratados.

1.1 Experiencias.

A este inciso se agregb una preclasificacion que estableciera si la experiencia es
necesaria, deseable, 0 no necesaria; asimismo, se considera de utilidad saber si ésta se
requiere en el drea en un puesto similar.
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1.2 Capacitaci6n.

Dado que el analisis pueda tener un posible uso en programas de capacitacion, se
inchayé un inciso para definir el tiempo requerido, ademis de una presunta
experiencia a fin de poder iniciar las labores en el mismo.

2. Responsabilidad.
En la direccién de personas, se ha establecido dos tipos de responsabilidad:

Directa: aquella que tiene un gerente general, 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 clasificacion de diferentes aspectos fisicos tales como:
iluminacién, atmésfera, ventilacion, etc., de acuerdo a cuatro grados: excelente,
buena, mala y pésima.

Tipo: Se clasificara el trabajo de acuerdo al tiempo que se dedique a cada una de las
modalidades, con base a los porcentajes establecidos. '

Riesgos: Se han dividido en: 1) accidentes de trabajo, y 2) enfermedades
profesionales.
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Perfil

Al final del Andlisis de Puestos se busca definir el perfil de quien deba ocupar el
puesto. Tomando en cuenta edad, sexo, estado civil, etc, y las caracteristicas
psicologicas que se requicran, recomendindose que para establecer éstas ultimas
intervengan, de ser posible personal especializado.

Por ultimo, se solicita el nombre del entrevistado y su antigiiedad en el puesto a fin de
evaluar la confiabilidad de la informacion; se incluye ademés la relacion hecha por el
jefe inmediato superior, debiendo confirmarse las modificaciones hechas, asi como su
aprobacion definitiva y la fecha de la misma. Como parte final deberén incluirse los
comentarios del entrevistador sobre los puntos que juzgue convenientes.

2.9.6. PRODUCTIVIDAD DE UN DEPARTAMENTO PERMANENTE DE
RECURSOS HUMANOS EN VARIOS TIPOS DE EMPRESAS

El término “productividad” en muchas ocasiones se confunde con el término de
“produccion”, pues se piensa que a mayor produccion mayor productividad, lo cual
no es totalmente cierto.

Segin el autor David J. Sumanth: “Produccién es la accién de hacer o producir

I3

bienes”.

“Productividad se refiere a la utilizacién eficiente de los recursos que se utilizan para
producir”.

Baséndonos en estas definiciones llegamos a una definicion propia de productividad.
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Productividad “es el uso racional de los recursos (humanos, materiales y
financieros), utilizando ademds experiencia y habilidad, para producir mis

(bienes o servicios) con lo mismo”.

En el caso de los recursos humanos la productividad se da cuando cada una de las
personas que conforman una organizacion, realiza bien su trabajo, sin que exista
duplicidad de funciones y asi desaparecer los tiempos muertos.

Si esto se lleva a cabo correctamente en cualquier tipo de organizacién sin importar su
giro o su tamafio, traera como consecuencia lograr una mayor productividad.

2.10. VALUACION DE PUESTOS

“La Valuacién de Puestos consiste en un procedimiento sistemitico para determinar el
valor relativo de cada puesto™.”’ Es decir que esta serie de pasos nos ayuda a conocer
¢l valor de la actividad que va a realizar el personal que sea contratado.

2.10.1. NECESIDAD DE ESTABLECER LA VALUACION DE PUESTOS

En la Valuacion de Puestos se consideran tres tipos de necesidades que ayudan a
establecer el valor monetario que cada puesto debe percibir en una organizacion, a
continuacién se describen de forma breve cada una de ellas.

*! Werther, Jr William B. / Davis Keith. ” Administeacién de Persons
ed., México 1995.
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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 trabajadores por
los servicios que prestan.

Dado que un gran porcentaje de poblacién encuentra su medio de vida mediante la
prestacion de servicios, a través de coniratos de trabajo, la importancia del
establecimiento de salarios justos resulta evidentemente, de gran trascendencia social.

2.10.1.2. NECESIDAD LEGAL

El articulo 86 de la Ley Federal del Trabajo establece que “para trabajo igual,
desempefiado en puesto y condiciones de eficiencia también iguales, debe
corresponder salario igual”. La inica forma de lograr esto es a través de una técnica
que elimine la subjetividad.

2.10.1.3. NECESIDAD ECONOMICA

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 politica general de salarios, las

organizaciones pueden planear sus actividades y sus costos con un grado de mayor
certidumbre.
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2.102. COMO SE RELACIONA LA VALUACION DE PUESTOS CON EL
ANALISIS DE PUESTOS

El mismo articulo 86 de la Ley Federal de Trabajo, citado anteriormente, habla de la
igualdad en el puesto y la unica forma de determinar esa igualdad o desigualdad es
mediante el uso de Analisis de Puestos.

El Anilisis nos lleva a conocer 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 Anilisis de Puestos, podemos decir que la valuacién de los
mismos es un procedimiento que analiza el puesto para determinar el grado de
habilidad, esfuerzo y responsabilidad requeridos en el mismo y las condiciones de
trabajo en las cuales se desempeiia, en relacion con otros puestos de la misma
organizacion, a fin de establecer una relacion logica y objetiva entre esos factores y la
estructura de salarios.

2.103. METODOS DE VALUACION DE PUESTOS

Hasta hace algin tiempo se utilizaban una serie de métodos para la Valuaciéon de
Puestos que tenian como ventaja el trabajar sobre algo que ya ocurri6, pero esto a su
vez se convertia en una desventaja ya que sobre lo hecho ya no se puede hacer
modificaciones.
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Las técnicas de Valuacién de Puestos més comunes son:

o Escalas de puntos

e Listas de verificacion

e Métodos de seleccion obligatoria

e Métodos de registro de acontecimientos notables
e Estimacion de conocimientos y asociaciones

e Métodos de puntos comparativos

e Métodos de evaluacién comparativa

e Escalas de calificacion conductual

e Métodos de verificacion de campo

» Establecimiento de categorias método de distribuci6n obligatoria
e Método de comparacion contra el total

2.10.4. METODOS DE VALUACION BASADOS EN EL DESEMPENO A
FUTURO

“Los métodos de valuacion de desempefio basados en el futuro, se concentran en el
desarrollo venidero mediante la valuacion potencial del empleado o del
establecimiento de objetivos de desempefio.

e Auto evaluaciones
o iais dacpoeubjets

* Evaluaciones psicologicas
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2.11. GENERALIDADES DEL RECLUTAMIENTO

El reclutamiento consiste en el proceso de identificar y atraer hacia la empresa a
solicitantes idoneos para cubrir vacantes. Por lo comiin, ésta tarea es desempeiiada por
personal especializado, quien debe tener conocimiento de las caracteristicas en las que
operaré; es decir, los planes de los recursos humanos, las condiciones sociales y los
requerimientos del puesto.

El objetivo del reclutamiento es poner a disposicion de la empresa a un grupo de
candidatos que retinan las caracteristicas especificadas para que se proceda a la
seleccion de la persona que ocuparé 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
organizacién” >

2.11.2. FASES DEL RECLUTAMIENTO

Existen también las llamadas fuentes externas de Reclutamiento, como en el caso de
las agencias de empleo, medios publicitarios, universidades, bolsas e trabajo, etc. En
un pais como México, con grandes problemas de subempleo y con grandes carencias

ed., México 1995.
¥ Rodriguez Valencia Joaquin. “Administracién de Persomal”, Ed. ECASA, Ediciones Contables y Administrativas,
México 2001.
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de personal altamente calificado, es de importancia capital prestar atencién a las
fuentes de reclutamiento. Mientras que para un puesto en el cual no se requiere mis
que una preparacion escolar elemental, generalmente existe exceso de candidatos;
mientras que para otros puestos que necesitan una preparaciébn muy larga, formal o
informal, generalmente existe escasez de candidatos adecuados.

Entonces, se recurre a atraer personas que estdn laborando en otros lugares. Una de las
formas de atraccion es el ofrecimiento de mayores sueldos y prestaciones, con lo cual
se elevan los costos y se provoca la inflacién y los problemas econémicos del pais.

Sera determinante en la efectividad del reclutamiento la anticipacién 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 anticipacion solicitada.

2.11.2.1. SOLICITUD DE EMPLEO

Las formas de Solicitud de Empleo cumplen Ia funcién de presentar informacion
comprobable de los diferentes candidatos. Esto reviste gran interés, ya que solo asi se
podré tomar una decisién objetiva. Por lo comimn, toda la organizacion de tamaifio
medio o grande suele preparar su propia solicitud. Es norma comin 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 informacion recibida

es evidente.
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Preparacion académica: Un reclutador debe procurar identificar candidatos con
formacion académica que se relacione con el puesto en forma operativa, los grados
académicos no garantizan eficiencia en el desempefio de ciertas funciones. Por otra
parte, es indudable que la obtencién de determinadas distinciones, demuestran el
potencial intelectual, como por ejemplo el contar con una maestria, un doctorado o
alguna especialidad.

Antecedentes laborales: El conocer estos datos permite saber si el solicitante es una
persona estable o si por el contrario cambia sin cesar de una ocupacion a otra, ademés
permite tener un antecedente sobre el desempefio laboral, y proporciona datos
esenciales sobre la responsabilidad y experiencias del candidato.

Pertenencia a instituciones, distinciones, pasatiempos: Especialmente cuando se
recluta para ocupar puestos a nivel ejecutivo, las empresas se preocupan por la imagen
que sus empleados puedan ofrecer a su comunidad. Los pasatiempos a su vez, revelan
facetas importantes de la personalidad y pueden adquirir mucha relevancia.

Referencias: Revelan con frecuencia aspectos importantes del candidato, pero no es
aconscjable que se ocupe demasiado tiempo en conocer la opinién que tienen del
solicitante sus parientes y amigos; ya que en ocasiones el ex jefe puede estar
predispuesto en contra de su subordinado.

Autenticidad: Es commin solicitar al candidato que firme la solicitud con su puiio y
letra. Bajo la nibrica aparece una leyenda que advierte al solicitante que cualquier
inexactitud, ocultamiento o tergiversacion deliberada hard 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 minimo de tiempo posible,
los aspectos mis ostensibles del candidato y su relacién con los requerimientos del
puesto, con el objeto de descartar aquellos candidatos que de manera manifiesta no
reanen los requerimientos del puesto que se desea cubrir; debe informéarsele también
la naturaleza del trabajo, el horario, la remuneracion 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. -

2.112.3. ENTREVISTA DE SELECCION

La entrevista de seleccién consiste en una platica 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 desempefiar
el puesto? ;Cémo se compara con respecto a otras personas que han solicitado el
puesto?

Las entrevistas de seleccion constituyen la técnica mas ampliamente utilizada, su uso
€s casi universal y una de la razones de su popularidad es su flexibilidad; es decir, que
se puede adaptar la seleccién 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 realizaré 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

“Creacion de un ambiente de confianza. Esta labor corresponde al entrevistador y
tiene la obligacion de representar a su organizacion y de dejar una imagen agradable,
humana y amistosa. En esta parte es importante que no haya interrupciones durante la
conversacién y que el entrevistador muestre interés y atencién hacia el entrevistado,
es importante recordar que su actitud también trasluce aprobacion o rechazo”.**

Conversacion

“Intercambio de informacién: Se basa principalmente en una conversacién, con el fin
de establecer confianza y adquirir informacion sobre el solicitante.

Miximo de informacién: Es aconsejable evitar las preguntas vagas y abiertas, para
evitar desviarse del tema y obtener informacién irrelevante” >

Fin de la entrevista

“Terminacion: Cuando el entrevistador considera que el tiempo y las preguntas se
agotan, puede preguntar al solicitante si tiene alguna duda. El siguiente paso es la

espera de que la organizacién se comunique con el solicitante 0 que concierte una
nueva cita.

* Werther Jr. Williams B/ Davis Keith, “Administracién de Personal y
ed., México 1995.
* Werther Jr. Williams B/ Davis Keith, “Administracién
ed., México 1995.
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Evaluacién: 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 seleccion de

peu’sonal”.’"s

2.112.5. RAPPORT, CIMA Y CIERRE

Rapport:

“Este término significa concordancia, simpatia; es una etapa de la entrevista que tiene
como proposito 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 tensién al candidato, interés al escucharle y, por lo
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 caracteristicas de la organizacion, sus prestaciones, el horario, etc” ¥ El
propdsito del rapport, en otras palabras, es romper el hiclo. Frecuentemente este
acercamiento inicial no se realiza en el terreno verbal, sino mas bien a través de
actitudes: mostrandose cordial y amistoso, en virtud de que el candidato es una
persona a la que no se conoce. Tal vez el escritorio es una barrera. Es mejor usar
sillones de sala y confortables.

% Werther Jr. Williams B/ Davis Keith, “Administracié
4ta.ed., México 1995.
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Cima:

Se refiere a la realizacion de la entrevista propiamente y, a través de ella van a
explotarse las areas que se mencionaron de manera general y que sirven también para
la elaboraci6n 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 debera 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 “la entrevista valio la pena” y que el ser rechazado no implica derrota, sino
por el contrario, un estimulo para buscar un empleo que le permita el
aprovechamiento més adecuado de sus recursos.

Se insiste en que la extension y la profundidad de la entrevista de seleccién, como en
las otras fases del proceso de seleccidn, estén condicionadas al nivel que se
selecciona; es decir, si se selecciona a nivel ejecutivo, la entrevista es basicamente no
dirigida, conocida también como entrevista libre o pasiva porque fundamentalmente
este iltimo papel es el que desempeiia el entrevistador, permitiéndole al entrevistado
una mayor intervencién, en contraste con la entrevista dirigida conocida también
como activa, en donde se orienta al entrevistado a través de una serie de preguntas
predeterminadas.
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2.11.3. ESTUDIO SOCIOECONOMICO
La investigacion socioeconémica debe cubrir tres dreas:

Proporcionar una informacién de la actividad sociofamiliar, a efecto de conocer las
posibles, situaciones conflictivas que influyen directamente en el rendimiento del
trabajo.

Conocer lo més detalladamente posible la actitud, responsabilidad y eficacia en el
trabajo, en razdn de las actividades desarrolladas en trabajos anteriores.

Corroborar la honestidad y veracidad de la informacion proporcionada.

En esta fase, se verifican los datos proporcionados por el candidato en la solicitud y
en la entrevista del proceso de seleccién. Asi 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 interaccién.

Dependiendo de la politica 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 informacion se solicita por escrito. La veracidad de la
informacién proporcionada por la investigacién socioeconémica de acuerdo con la
experiencia, el nivel y puesto que se pretende cubrir, asi como el costo de la misma,
determinara el canal que utiliza De manera general, las dreas 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 ocupacion de los padres, de los
hermanos, de la esposa, de los hijos; de integracién familiar, etc.

Antecedentes laborales: puestos desempeiiados, salarios percibidos, causa de la baja,
evaluacion de su desempefio, comportamiento, etc.

Situacién econémica: puesto familiar, renta, colegiaturas, propiedades, ingresos, etc.
2.12. SELECCION

Consiste en una serie de pasos 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 termina cuando se produce la decision de contratar a uno de los
solicitantes.

“Procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un costo
también adecuado” **

2.12.1. IMPORTANCIA DE LA SELECCION DEL PERSONAL

Este proceso, en su expresion mas simple, es caracteristica inherente de los seres
humanos. Igual que ha sido un requisito para elegir las especies animales mas aptas

para la supervivencia, lo es para escoger, desde los albores de su existencia al hombre
maés apto para una actividad especifica.

La seleccion del personal no es una novedad; constituye una de las dreas que, en
términos generales presenta mayor uniformidad en las distintas organizaciones y es un

™ Arias Galicia Fernando, “Administracién de Recursos Humanos™, Ed. Trillas, 4ta ed., México 1990.
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tema de los mas divulgados; sin embargo, y a pesar de la aseveracién anterior, resulta
también uno de los temas mas mal comprendido.

2.12.2. PRINCIPIOS DE LA SELECCION DEL PERSONAL
Colocaci6n.

Es muy comin seleccionar a los candidatos teniendo en cuenta solamente un puesto
en particular; pero parte de la tarea del seleccionador, es tratar de incrementar los
recursos humanos de la organizacién por medio del descubrimiento de habilidades o
aptitudes que puedan aprovechar los candidatos en su propio beneficio y en el de la
organizacion.

Asi pues si un candidato no tiene las habilidades necesarias para un determinado
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 organizacion o en otra parte dentro de la misma.

Orientacién.

Es necesario considerar la labor del seleccionador no como limitada por las fronteras
de la organizacion, sino en sentido mis amplio y teniendo como marco de referencia
los problemas de subocupacitn y desempleo en el pais.

En resumen, si los candidatos han dado su tiempo y su esfuerzo a la organizacién a fin
de que ellos decidan si pueden o no ser parte de ella, en este dltimo caso lo menos que
se puede hacer para corresponder es proporcionar esta orientacion.
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Etica 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 proliferacién de oficinas
de seleccion que no cumplen los mis 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. CONTRATACION

La funcién de contratar se asocia intimamente con el departamento de personal y el
legal y constituye con frecuencia la razon esencial de la existencia del mismo, ya que
el proceso de seleccion tiene importancia radical en la administracién de recursos
humanos.

En esta etapa es importante que se haya realizado una buena seleccién para que la

contratacion sea mucho més sencilla y réipida, pero sobre todo que las personas que
queden contratadas sean para bien de la organizacién.

2.13.1. PROCESO DE CONTRATACION

La contratacitn 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
decision de contratar personal para la organizacion.
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De acuerdo con nuestra Ley Federal de Trabajo, la contratacion se puede dar de dos

formas:

1. Contratacion individual.- Es aquel por virtud del cual, una persona se obliga a
presentar a otra un trabajo personal subordinado mediante el pago de un
salario.

2. Contratacién colectiva - Es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos
de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones,
con el objeto de establecer las condiciones segiin las cuales debe presentarse el
trabajo en una o més empresas o establecimientos.

2.14. INDUCCION

Es una etapa que se inicia cuando se contrata a un nuevo empleado en la organizacion,
donde se brinda toda la informacién necesaria al nuevo trabajador y se realizan todas
las actividades pertinentes para lograr su pronta adaptacion e incorporacion a los
grupos que existen en su medio de trabajo, asi como actividades sociales que
promueva la empresa, a fin de lograr una plena identificacion entre el nuevo miembro
y la organizacién y viceversa.

Publicar y difundir los objetivos y politicas de la organizacién asi como todos
aquellos aspectos que la caracterizan, aceptando criticas y sugerencias como una
forma de lograr una constante superacién y hacer verdaderamente 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 INDUCCION
El proceso de induccion tiene diversos objetivos, entre los mis sobresalientes estan:

® Ayudar a los empleados de la organizacién a conocer y auxiliar al nuevo
empleado para tener un comienzo productivo.

® Establecer actitudes favorables de los empleados hacia la organizaci6n,
sus politicas y su personal.

® Ayudar a los nuevos trabajadores a desarrollar un sentimiento de
pertenencia y aceptacion para generar entusiasmo y una alta moral.

El proceso de induccién es necesario porque el trabajador debe adaptarse lo mas
répido y eficazmente posible al nuevo ambiente de trabajo.

2.14.2. PROCESO DE INDUCCION

El Proceso de Induccién incluye una serie de etapas que consideran la induccién al
departamento de personal y la induccién al puesto en particular. En el siguiente
cuadro se muestra el proceso:



Inducciéa al

Adal:la:idll.l] rendimiento.

Proceso de Induccibn del Personal »

2.15. PROMOCIONES Y TRANSFERENCIAS

Aqui las personas encargadas del personal se dedican a encontrar para cada trabajador
el puesto que mejor pueda desempeiiar de acuerdo a sus aptitudes y caracteristicas
personales.

*Rodriguez Valencia Joaquin, “Administracién de Personal”, Ed. ECASA, Ediciones Contables y Administrativas,
Méaxico 2001.
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Buscar su desarrollo integral y estar pendiente de aquellos movimientos que le

permitan una mejor posicion.

2.16. IMPLICACIONES DEL MERCADO DE TRABAJO EN LOS
PROGRAMAS DE RECURSOS HUMANOS

Como ya comentamos, €l mercado de trabajo, o el &rea en que se reclutarin los
solicitantes, variard segin el tipo de trabajo y el sueldo que se ofrezca. El
reclutamiento para empleados técnicos o ejecutivos que requieren un alto nivel de
conocimientos y habilidades, puede ser nacional, o ain internacional, en su alcance.
Sin embargo, buscar empleados para trabajos que requieren poca habilidad originara
que el reclutamiento pudiera tener un alcance geogréfico relativamente pequefio.

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 compensacion y
al ayudar en los gastos de traslado, algunos solicitantes pueden ser convencidos de
mudarse de la localidad donde viven.

Por tanto, las principales tendencias en la demanda de trabajadores interesan a los
especialistas en administracion de personal, porque indican tanto oportunidades
unicas como problemas potenciales.

Es necesaria una evaluacién del impacto general de los cambios recientes, para
sefialar los programas para la solucion de los problemas.
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2.17. ALTERNATIVAS PARA EL DESARROLLO DE ESTA FUNCION EN
DIVERSOS TIPOS DE  EMPRESAS

Como se ha visto, los Recursos Humanos son parte fundamental para el crecimiento
de cualquier organismo, desde la micro empresa hasta las grandes organizaciones,
donde la mayoria de las veces ya se cuenta 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 pequefia empresa, hoy en
dia ya existen alternativas 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
organizacion, esta funcion puede ser delegada a personas externas especializadas en
esta rea.

El beneficio de contar con personal dentro o fuera de la empresa que se encargue de
manejar a una parte de las funciones del departamento de personal, se ve reflejado en
un mejor funcionamiento de la misma como puede ser:

e Disminuci6n de la rotacién de personal
¢ Evitar duplicidad de funciones
e Ahorro en cursos de capacitacion para el personal

¢ Contratacién de personal calificado
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2.17.1. COSTOS ESTIMADOS DE ESTA FUNCION*

Costos de Jos
Recursos
Humanos
Costos de Costos de
Costos Costos Costos Costos Costos de Costos de
de de de de adiestramiento adiestamiento
reclutamiento seleccidn contratacién orientacién en el trabajo fuera del trabajo

2.17.1.1. COSTOS DE ADQUISICION

Son los costos incurridos en el reclutamiento, seleccion, contratacion e inducciéon de
los empleados. Esta informacién es esencial en la Planeacién y Control de los
Recursos Humanos y en la presupuestacion de personal.

a) Costos de reclutamiento

Es comiin que las compafiias pongan anuncios para conseguir personal, variando su
tipo y costo segin ¢l grado de habilidad requerida y la disponibilidad de candidatos
potenciales; se pueden preparar folletos o cualquier otro material impreso, para
familiarizar a los postulantes con la naturaleza de la Compaiiia y sus politicas de

empleo.

“ Rodrignez Valencia Joaquin, “Administracion de Personal”, Ed. ECASA, Ediciones Contables y Administrativas,
México 2001.
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b) Costos de seleccion

La asignacién de los costos de las entrevistas, puede hacerse estimando el nimero de
entrevistas y duracién promedio de cada una.

El costo de la verificacion de la referencia incluye llamadas telefonicas, telegramas,
tiempo de comespondencia, viajes, etc. Algunas entidades requieren que sus
empleados pasen por un examen médico, puesto que las propias facilidades médicas
que ofrece la compafiia serdn utilizadas también por sus empleados, es necesario
asignar el costo total del mantenimiento de esas facilidades entre los usuarios.

c) Costos de contratacién

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 afucra.

2.17.12. COSTOS DE DESARROLLO

Estos costos se producen al adiestrar a una persona para el nivel de trabajo necesario o
ampliar sus habilidades. Se puede incurrir en ellos al comienzo del nuevo trabajo,
posteriormente o por intermedio del desarrollo de un empleado para una posible
posicién de supervision. Los costos de aprendizaje serén aquellos que se producen en
convertir a la persona en un miembro més efectivo de la empresa.

a) Costos de orientacion
Estos costos comprenden los gastos usuales incurridos en la orientacion formal de los
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empleados. Generalmente la orientacién incluye proporcionar al nuevo empleado
informacion sobre las politicas 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 opcién de compra de acciones, etc.

b) Costos de adiestramiento en el trabajo

Estos costos se producen al adiestrar un empleado mientras éste desempeiia un puesto
especifico. Su duracion puede variar, desde un periodo corto, en el caso de
trabajadores de produccién, a varios meses, en el caso de puestos de mayor
responsabilidad.

¢) Costos de adiestramiento fuera del trabajo

Estos costos se originan generalmente en adiestramientos técnicos avanzados o en
programas de desarrollo gerencial no directamente relacionado con el desempefio en
el trabajo. Los trabajos pueden ser en “casa”, con clases dictadas por personal
calificado de la compafifa o por instructores externos.

2.17.1.3. COSTOS DE SEPARACION"

Como se muestra en el siguiente esquema los costos de separacién son los que se
implican en la terminacién de un empleo y se divide basicamente en tres aspectos que
a continuacion se describen.

4 Rodrignez Valencia Joaquin, “Administracién de Personal”, Ed. ECASA, Ediciones Contables y Administrativas,
Miéxico 2001.
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Costos de

separacion
Costos de pago Costos de bajo Costos de I
rompemiento vacante

a) Costos de pago por rompimiento

Consiste en la cantidad de compensacién prepagada que se da a un empleado cuando
deja la compailia. La cantidad puede variar desde una pequefia suma, para una
posicién de nivel inferior, hasta sumas importantes para posiciones de altos niveles.

b) Costo por bajo desempefio

Estos costos representan la pérdida de productividad antes de que el empleado deje la
compaifiia. Generalmente los empleados muestran un bajo desempefio antes de irse de
la compailia.

c) Costos de la posicién vacante

Cuando esté vacante una posicién puede ser que se incurra en costos indirectos en las
éreas relacionadas. Esto puede causar una demora en la terminacién del trabajo y,
consecuentemente, una demora en la presentacion de los estados financieros.

Generalmente toda empresa grande cuenta con un departamento de personal o con
especialistas en la materia y esto se debe a que cuentan con suficientes recursos
financieros para su mantenimiento.
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A diferencia de estas grandes empresas, en las micro y pequefias la funcién de
Recursos Humanos es llevada a cabo, en ocasiones por un administrador general que
la mayoria de las veces es el gerente y duefio de la empresa; en el otro caso, éste
delega autoridad a otra persona situada en un rango inferior. Todo esto se debe a que

no se cuenta con suficientes recursos financieros ni con los conocimientos en

comparacion con las grandes empresas.

Debido a esta necesidad de contar con un departamento de personal y la carencia de
recursos financieros, se ha creado el Outsourcing en Recursos Humanos, que consiste
en delegar autoridad y responsabilidad a terceras personas especializadas en el area,
es decir, quien se encargue de reclutar y seleccionar al personal adecuado para cada
funcién de acuerdo con las especificaciones del cliente (organizacion).
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OUTSOURCING TRANSFERENCIA DE ACTIVIDADES A PROVEEDORES EXTERNOS
CAPITULO 3

OUTSOURCING TRANSFERENCIA DE ACTIVIDADES A PROVEEDORES
EXTERNOS

3.1. GENERALIDADES DEL OUTSOURCING

“Recurrir a la transferencia de actividades de una organizacion a proveedores externos
o Outsourcing, es una tendencia que se ha impuesto recientemente en Estados Unidos
y Europa. Esto significa la contratacion de proveedores ajenos a las empresas con
experiencia en un campo en particular para que proporcionen a éstas ciertos servicios
yopaacim”.“ﬁlpmpésitoqwsc'pasigmmndlo,p!micwmdmirm
mediante el ahorro en prestaciones al personal, reducir personal o reasignar
empleados a tareas mas importantes y evitar conflictos laborales directos. Asi los
proveedores externos representan un valioso instrumento para el crecimiento de una
compailia y para la conservacién de su posicién competitiva. Permiten a una empresa
concentrarse en sus aptitudes esenciales y delegar a compafiias externas la realizacién
de actividades para las que éstas son especialmente aptas.

“El Outsourcing —entendido como la estrategia de negocio que permite delegar en un
socio externo el desempeiio de funciones (no estratégicas) continuas en una empresa,
inicié en México hace més de 40 afios, cnando las compafiias contrataban servicios de
vigilancia y limpieza, méis tarde los de comedor y mantenimiento, hasta llegar a
nuestros dias a &reas de reclutamiento y seleccién de personal, manejo de némina,
relaciones piblicas, sistemas de informacién, mantenimiento de sistemas y

Ed. Mc Graw Hill, ed. 12va. México
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procesamiento de datos, entre otros™.®

“Otra de las razones por las que las compaiiias recurren a proveedores externos, son la
obtencién de acceso a las mejores fuentes en todo el mundo, compartir el riesgo con
los proveedores, la asignacién de capital a factores claves de éxito, la delegacion de
funciones dificiles de administrar o sencillamente la incapacidad de ejecutar ciertas
tamus”.“

“Se ha dicho que antes de optar por proveedores externos, es necesario realizar un
estudio de reingenieria. Los resultados de este andlisis puede indicar qué tareas
conviene conservar dentro de la compaifiia y cuiles otras contratar con fuentes
externas”. ¥’

“Contratar los servicios de un tercero debe ser un préstamo de conocimientos que la
empresa tiene obligacién de capitalizar en sus activos de capital intelectual. Este es un
aspecto central en el éxito del Outsuorcing. L.a empresa subcontrata operaciones
realizadas por un experto. El conocimiento del servicio lo tiene el contratista; el
conocimiento del negocio lo tiene la empresa que solicita el servicio”. *

“El Outsourcing no es despedir a nadie, es una redistribucion 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 compafiias, sobre todo en los aspectos que
son menos representativos para el cliente™ *’

“ Reyes Adriana, “Revista: Ejecutivos de finanzas™ , Art. “Las Comunicaciones

Julio 2000.
“Km!&ﬂy“‘uh‘dﬂbm Ads obal”, Ed. Mc Graw Hill, ed. 12va. México 2003
", Ed. Mc Graw Hill, ed. 12va. Miéxico 2003.

% - Admioistackn uma Pesspecit Gk
* Gonzilez Gatica Rodolfo, mmdﬂ-’m Art. “El Outsourcing como una esimiegia de

%mm" , Diciembre 2001
Reyes Adriana "Revista: Ejecutivos de Finanzas™, Art.




TRANSFERENCIA DE A PROVEEDORES EXTERNOS
3.2. SIGNIFICADO ETIMOLOGICO

“El Outsourcing tiene etimologicamente una definicién sencilla pues en realidad se
compone de dos vocablos, a saber: out, “fuera”, y source, “fuente” o “suministro™
que, acompafiado del gerundio ing, (una connotacién que indica que algo se esta
haciendo, en inglés), nos lleva a concluir, con logica, lo que Outsourcing significa
literalmente: suministro externo, una suministracion de bienes y/o servicios que
proviene de fuera de la propia empresa, siendo una estrategia de reingenicria
empresarial que conduce a una forma diferente de hacer mejores negocios™.*

3.2.1. DEFINICION DE OUTSOURCING

Outsourcing significa realmente encontrar nuevos proveedores y nuevas formas de
asegurar la entrega de materias primas, articulos, componentes y servicios. Significa
utilizar el conocimiento, la experiencia y la creatividad de nuevos proveedores a los

que anteriormente no se recurTia.

En este contexto debe ser el Outsourcing de servicios una estrategia de productividad,
capaz de incrementar la rentabilidad y competitividad de la empresa.

“El Outsourcing constituye una estrategia de negocios que debe garantizar un servicio
de soporte a las actividades principales de negocio (core-business) con alta
rentabilidad, oportunidad y productividad” *
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“El Outsource podria definirse como un servicio exterior a la compaiiia y actia como
una extension de los megocios de la misma, pero que es responsable de su propia

administracion, en tanto que Outsourcing podria definirse como la accion de recurrir a
una agencia exterior para operar una funcién que anteriormente se realizaba dentro de
una compafiia 0, como la prictica de transferir la planeacién, administracion y
operacion de ciertas funciones a una tercera parte independiente”.>
Para entender plenamente el Outsourcing, éste también debe considerarse a la luz de
otras decisiones gerenciales: la cuestion sobre fabricar o comprar y la fijacion correcta
del tamafio, es decir, encontrar ¢l tamafio correcto, o la cantidad correcta de personal
para una organizacion.

“Entre mas especializada sea una compaiiia, es mas probable que la ayuda experta
necesaria solo pueda encontrarse fuera y no dentro de la compafiia. Tratar de agregar
un departamento adicional, aumentar los niveles gerenciales o la informacion, no es la
mejor solucién. En consecuencia, es més fécil obtener ayuda experta del exterior.
Incluso las dificultades para compartir informacion entre departamentos dentro de
una compaiiia pueden reducirse empleando un recurso externo de tecnologia
informatica™*'

El Outsourcing es cada vez mas la respuesta comun a la pregunta fabricar o
comprar?, que se hacen las industrias manufactureras y a la pregunta jlo hacemos
nosotros o lo compramos?, que se hacen las industrias de servicios.

* Rothery Brian, Ian Robertson. “Qutsourcing”, Ed. Limusa, México 1997.
'Rothery Brian, fan Robertson. “Outsourcing”, Ed. Limusa, México 1997.
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Después de haber dado el significado etimolégico y su definicion, podemos entonces

formular una propia:

El Outsourcing es la accién de recurrir a una agencia exterior para operar una
funcién que anteriormente se realizaba 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 ademis para todas aquellas 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.

Mais alla de parecer un gasto adicional, la subcontratacion representa la oportunidad
de dejar en manos de compaiiias expertas la administracion y el manejo eficiente y
efectivo de los procesos que no estan ligados directamente con la naturaleza del
negocio y que, por el contrario, permite reducir costos y reorientar los recursos
internos e influir de manera significativa en su nivel de competitividad.

3.2.2. FUNDAMENTOS PARA LA UTILIZACION DE OUTSOURCING

Paulatinamente van desapareciendo ciertos axiomas de la Administracién de antafio
que son reemplazados por técnicas mas 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 debian hacer en la empresa. A partir de esa fecha, en Europa y en los EU.A.
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se comienzan a realizar distintos procesos a través de terceros, por influencia del
modelo japonés, hasta llegar a la actualidad, donde varios de los procesos
comerciales definitivamente se llevaban a cabo a través de empresas que no

pertenecen a la organizacion.

b) Surge con mucha fuerza el tema de la especializacion para las empresas con
liderazgo y hoy es una obligacion contratar afuera todo aquello que no es
competencia directa de la organizacion.

c) Existe una opiniéon generalizada acerca de que no se conocen organizaciones
que sean totalmente productivas en todas las actividades; por este motivo, se
busca la especializacion a través de terceros.

d) Esto permite tener un mejor aprovechamiento de los recursos gerenciales.

¢) El entommo 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 esti el conocimiento, y éste reside en la
especializacion.

f) Aparecen con notable vigor las alianzas estratégicas, que no implican soélo

comprar o desarrollar. El sistema Outsourcing es una de ellas.

g) Crece el modelo de integracion 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 implicita™.*

*2 Orlando Juan José, Gonzilez Daniel Eduardo. “Distribucién y Marketing”, Ed. Ediciones Macchi, ed. Sta. México
1997.
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“En cuanto a México se¢ refiere, los primeros indicios que tenemos de los servicios de
Outsourcing, se remontan a mas de cuarenta afios, 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™.**
“A pesar de no ser una prictica comiin entre las empresas latinoamericanas, en paises
como Meéxico, cuando se registro la crisis econémica de 1995 constituyd la
plataforma de lanzamiento para que este tipo de servicios externos se llevara a cabo,
dado que para muchas compaiiias el reducir costos ¢ incrementar la productividad se
convirti en la diferencia entre el éxito y el fracaso”. ** De hecho, varias empresas que
brindaban este servicio lograron la eficiencia sin tener que pasar por algunas etapas,
ya que la crisis ayudo en este sentido, pues no habia 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 un medio que siempre va a dar un 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 organizacion con lo que obtienen ventaja
frente a su competencia, sobre todo en lo referente a los recursos humanos ya que
este tipo de empresas suministran al personal que esta debidamente capacitado para

* Adams, Oscar. “Revista: Management Today en Espafiol”, Art. “El Quisourcing
2001, Enero 2002,
* Garcia Alvarez Rafuel. “Qutsourcing”. (INTERNET).
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3.23. CARACTERISTICAS DEL OUTSOURCING®

= Los procesos se mantienen integros.
= Existe un control total de dichos procesos.
= El consultor se integra al equipo interno de la compaiiia.

= Se llega a convertir en un Insourcing (no 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 OUTSOURCING*
a) Permite la liberacion de capital improductivo afectado a este tipo de actividad;

b) Concreta los esfuerzos del cliente en areas estratégicas y especificas propias de

Su negocio;
c) Alcanza mayor especializacion en la funcion logistica y del servicio al cliente;

d) Mejora sustancialmente la administracion del tiempo del cliente, ya que
concentra su atencidn en pocos responsables;

* Adams Oscar. “Revista: Management Today en Espafiol”, Art. “El Outsourcing
2001, Enero 2002,
* Orlando Juan José, Gonzilez Daniel Eduardo. “Distribucién y Marketing”, Ed. Ediciones Macchi, ed. 5ta Miéxico
1997.
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e) Agiliza las decisiones en materia de distribucion, ya que el tercero es, por
identidad, mas flexible en sus recursos y decisiones;

f) Aumenta la productividad y la competitividad del cliente;

g) Permite una alta sinergia entre el cliente y proveedor, que unen sus
conocimientos para un mayor logro del objetivo;

h) Permite el disefio a la exacta medida de las necesidades del cliente y de sus
clientes en cuanto a la distribucion del servicio. Ademas, el tercero tiene una
alta adaptabilidad a los cambios en las necesidades;

i) El trabajo conjunto de la simple enunciacion de los puntos anteriores deriva de
la relacion calidad / costo;

j) También permite a la empresa conocer en forma exacta sus erogaciones y
costos en materia logistica integral. Esa informacion exacta, por su actitud y
derivaciones, no siempre es conocida por la empresa productora, ya que las
erogaciones respecto del flujo real afectan todas las areas.

3.2.5. METODOLOGIA DEL OUTSOURCING

La metodologia del Outsourcing representa basicamente, una buena practica de la
toma de decisiones gerenciales, ya que la subcontratacion necesita sujetarse a un
proceso administrativo apropiado y no tomarse simplemente sobre la base de analisis

financieros y técnicos.

Una metodologia préictica para establecer un proyecto de Outsourcing incluye:
combinar tecnologia, recursos humanos y recursos financieros, también se debe
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analizar si la empresa esta preparada cultural, técnica y gerencialmente para ser
sometida a un proceso de Outsourcing en un momento determinado y partiendo de
este anilisis se disefia un programa de Outsourcing estableciendo las necesidades y
todos los recursos que se requieran para llevar acabo el proceso y asi, prepararse para
la implementacion y adquirir dichos recursos para que pueda ser manejado.

La siguiente metodologia pretende segin la Maestra por Administracion de la UAT
Maria Esther Espiricueto Islas, apoyar la planeacion, fijar expectativas ¢ indicar
cudles son esas tareas que requieren conocimientos especializados.

“La ejecucion de los pasos de esta metodologia, da como resultado un adecuado plan
general, con un esfuerzo mas dirigido por parte del equipo del proyecto, asi se tiene:

FASE 0. INICIO DEL PROYECTO

Debera identificarse el alcance de lo que se esta considerando para el Outsourcing, se

estableceran criterios y asignaran los recursos necesarios al mismo.
FASE 1. EVALUACION

Se examina la factibilidad del Outsourcing, se definen los alcances y limites del
proyecto y se informa en qué grado éste satisface los criterios establecidos.

FASE 2. PLANEACION

Se establecen los criterios para la licitacion, se definen con detalle los requisitos y se
prepara una lista breve de invitaciones para el concurso.
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FASE 3. CONTRATACION

Se seleccionard a un contratista como resultado de un proceso de licitacion, y se
identificard a un proveedor de respaldo. Las decisiones que emanan de esta fase son:
la concesion del contrato, a quién, para qué servicio, durante cuanto tiempo, con qué

criterios de medicion.
FASE 4. TRANSICION

Aqui se estableceran los procedimientos para la administracion de la funcion
subcontratada, se transferirda la responsabilidad formal de las operaciones y el
personal, ademas de los activos, segun se haya acordado.

FASE 5. ADMINISTRACION Y REVISION

En esta etapa se revisara el contrato en forma regular, comparandolo contra los
niveles de servicio acordados, se plantearan las negociaciones para tomar en cuenta

» 37

los cambios y requerimientos adicionales™.

En conclusién el proceso debe adaptarse a las condiciones de cada empresa, segim el

Servicio que requiera.
3.3. SERVICIOS DE OUTSOURCING EN MEXICO

Al hacer un andlisis del panorama del desarrollo del Outsourcing en México
encontramos que la subcontratacién no solo se aplica a sistemas de produccion, sino

%" Espiricueto Islas Maria Esther. "Revista: Administrate Hoy “, Art. “Ouisourcin: La Subcontmtacida en el Mundo
Cambi el Trabajo™, Diciembre 2000,
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que abarca la mayoria de las 4reas de la empresa. “A continuacién se muestran los

servicios mas comunes™.®

* SUBCONTRATACION DE LOS SISTEMAS FINANCIEROS

Al aumentar el tamafio de una empresa, los recursos tanto materiales como humanos
en el departamento de finanzas crecen de la misma manera. Este probablemente fue
uno de los primeros pasos de la subcontratacién, las compaiiias al incrementar sus
ventas y como consecuencia sus flujos de efectivo, encontraron mas eficiente trasladar
el cuidado de estos fondos a empresas que tuvieran mayor seguridad para guardar el

dinero; asi como también una mayor eficiencia en el manejo del mismo.
= SUBCONTRATACION DE LOS SISTEMAS CONTABLES

Para poder entender este tipo de subcontratacion hay que tomar en cuenta el
crecimiento que han presentado los despachos contables en los tiltimos afios. Dia con
dia las organizaciones prefieren que una empresa especializada lleve sus registros
contables, ya que no solo evita una reduccion en las actividades de la compailia, sino
que generalmente es mas economico temer 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.

“mwm,thmwwmdﬂWbm
2000. (INTERNET).
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= SUBCONTRATACION DE LAS ACTIVIDADES DE
MERCADOTECNIA

En la actualidad se puede observar que la subcontratacion en lo referente a este
departamento tiene distintos niveles, es decir, la subcontratacion puede ser parcial o
total.

Una compaiiia puede contar con su propio departamento de mercadotecnia, que sea
responsable de realizar todas las actividades propias de ésta area, desde
investigaciones de mercado hasta campaiias publicitarias. Una subcontratacion
parcial es cuando una empresa cuenta con un departamento de mercadotecnia, pero
prefiere, por ejemplo, realizar sus estudios de mercado y otros andlisis de
mercadotecnia con algin tercero especializado en la materia. Por ultimo, una
subcontratacion total es cuando la empresa. por diversos motivos, como puede ser el
tamafio de la compaifiia o la especializacion del tercero, prefiere que todo lo
relacionado con el departamento de mercadotecnia pase a manos de una empresa
especializada.

* SUBCONTRATACION EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Es comun que las organizaciones cuenten con un departamento de recursos humanos
encargado de la contratacion y liquidacion de los empleados, asi como el manejo de
personal y demas actividades relacionadas con este departamento. Recientemente han
surgido compaiiias dedicadas al manejo de este indispensable recurso. Es posible
subcontratar esta actividad con empresas que offecen a sus clientes la desintegracion

total del departamento de recursos humanos con ventajas como: menores costos en el
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manejo del mismo, seleccion del personal especializado y adecuado a las necesidades
de la empresa y el manejo de los problemas laborales e incluso de caracter legal que
pueden surgir con los empleados.

= SUBCONTRATACION DE LOS SISTEMAS ADMINISTRATIVOS DE
COMPUTO

La subcontratacion de los sistemas administrativos de computo no significa que una
empresa contrate a un tercero para administrar la compaiiia, sino que existen algunos
procesos en esta drea en los que se prefiere el apoyo de una organizacién con alta
especializacion en la materia.

= SUBCONTRATACION DE ACTIVIDADES SECUNDARIAS

Este tipo de subcontratacion es uno de los mas importantes, ya que como su nombre
lo indica, una actividad secundaria es aquella que no forma parte de las habilidades
principales de la compaidiia. Dentro de este tipo de actividades estan la vigilancia fisica
de la empresa, la limpieza de la misma, el abastecimiento de papeleria y
documentacion, el manejo de eventos y conferencias, la administracion de comedores,
etc. Es importante notar que en la actualidad la mayoria de las empresas ya han
subcontratado estos procesos.

= SUBCONTRATACION DE LA PRODUCCION

El término subcontratacion cobro fierza gracias a la atencion que comenzo a generar
la subcontratacion de una actividad tan esencial como la produccién. Es mas sencillo
comprender como una empresa puede disminuir costos y anmentar la eficiencia de
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la organizacion si ésta deja que terceros se encarguen de las actividades ajenas a la
produccion como las mencionadas anteriormente. Lo que resulta mas dificil de
comprender es como algunas empresas pueden tener beneficios, encomendando a
otras compaiiias su produccion o parte de ésta.

= SUBCONTRATACION DEL SISTEMA DE TRANSPORTE

La idea de la subcontratacion de cierta actividad surge la mayoria de las veces por la
dificultad de la empresa de incurrir en la inversion que requiere dicha tarea. El
sistema de transporte es, en muchos casos, una de estas actividades. Cuando una
empresa requiere mover productos a distancias lejanas o en grandes cantidades,
frecuentemente su tnica opcion es contratar un tercero que se encargue del transporte,
no solo para distribuirlos a sus clientes, sino incluso para abastecerse de los materiales
requeridos para su produccion en el caso del que el proveedor no cuente con un
sistema de transporte o para moverlo a sus distintos almacenes.

* SUBCONTRATACION DE LAS ACTIVIDADES DEL
DEPARTAMENTO DE VENTAS Y DISTRIBUCION

Parecia poco probable una subcontratacion en este departamento, vital en las
operaciones de cualquier empresa, pero son pocas las areas en que la subcontratacion
no se ha hecho presente.

Este tipo de subcontrataciones es muy comin en el proceso de exportacion; cuando
una empresa pretende comercializar sus productos en otro pais, rara vez decide desde
el principio establecer una planta productiva en el extranjero. Generalmente asigna
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 podria considerar a las franquicias y distribuidores como
una subcontratacion del proceso de ventas. Las tiendas departamentales y los
supermercados son ejemplo de esta actividad.

* SUBCONTRATACION DEL PROCESO DE ABASTECIMIENTO

En Estados Unidos, ya existen compafiias que ofrecen encargarse del proceso de
abastecimiento, y esto no en el sentido de ser los proveedores de materia prima de la
compaiiia, sino de ser los encargados de conseguir para sus clientes todos los
requerimientos de su sistema productivo. Estds empresas son mas comunes en la
industria quimico - farmacéutica, en la que existen entidades especializadas en
estos servicios con contactos con productores quimicos, lo que les permite ofrecer a
los laboratorios y demas clientes, el servicio de suministro de materiales.

3.3.1. OUTSOURCING EN RECURSOS HUMANOS

“Hablando especificamente de Outsourcing para actividades relacionadas con
Recursos Humanos, éste se puede encontrar en el giro bancario, en empresas de
productos al consumidor, electronicas , constructoras, de ingenieria, laboratorios, de
telefonia, 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 disefiar el Sistema de Recursos Humanos que asegura la
orientacion de la gente a la productividad y resultados del negocio, el enfoque del
4rea hacia la atraccion desarrollo y retencion del talento, asi como los procesos de

recursos humanos al servicio de los usuarios finales”.*” Sin embargo, su efectividad

Dutsourcing

* Adams Oscar. “Revista: Management Today en Espaiiol”, Art. “El
2001, Enero 2002,
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no se podria limitar solo a una area o empresa en especifico, ya que esto dependera
de diversos factores, uno de ellos es que la empresa contratante elija al proveedor
adecuado y especializado en el area que le proporcione un servicio de calidad.

Si en el futuro, la creacién de valor ha de venir de los Recursos Humanos, el nuevo
rol de sus profesionales se definira en términos muy diferentes a los establecidos hasta
ahora.

En la actualidad, la funcién de Recursos Humanos esta tomando un cariz estratégico y
su aportacion a los objetivos centrales de la empresa adquiere cada vez una mayor

relevancia.

“La globalizacion de la informacion a través de sistemas de tecnologia mas avanzada,
no es el unico concepto totalizador que debe privar en la empresa, los modelos
globales de Recursos Humanos, disefiados de acuerdo con los objetivos y programas
estratégicos, también responderan a un concepto global e incluyente, ya que
solamente de esta forma podrén agregar valor al proceso central de la organizacion™ *
“En los dltimos afios, los roles de los ejecutivos de Recursos Humanos han sido
considerados en términos de transicion, es decir, se estan construyendo de acuerdo
con conceptos diametralmente opuestos, ya que van de lo operativo a lo estratégico,
de lo cualitativo a lo cuantitativo, de ser policia 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™ *

“ Espiricueto Islas Maria Esther. "Revista: Administrate Hoy *, Art. “Quisourcin:

Cambantc el Tabui" Dicienws 2000

Reyes Adriana. “Revista: Ejecutivos de Finanzas™, Art. “Qutsourcin;
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“Estos roles, que resultan necesariamente complejos y a veces hasta paradojicos,
demandan grandes responsabilidades y decisiones que forzosamente deberan tomarse
al interior de la organizacion, ya que al tratar de construir una empresa competitiva la
atencion se centrara en el futuro, proyectando en el tiempo no sélo el tema del
management de Recursos Humanos, sino el de la transformacion y cambio y el de la
contribucion de los empleados, haciendo un esfuerzo por armonizar las estrategias de
Recursos Humanos con las estrategias centrales del negocio™.*

“Una tendencia irreversible que ya estd moviendo miles de millones de dolares en
Norteamérica tiene que ver con el Outsourcing de Recursos Humanos. Esto significa
que cada vez méas empresas estin dejando en manos expertas (y extermas) la
reclutacion de personal, tramites de pago, seguro social, pensiones, compensaciones y
despidos, con el fin de concentrarse en su actividad principal, en la parte medular de

63
su negocio”.

“Las compaiiias que recurren al Outsourcing de Recursos Humanos experimentan en
promedio un ahorro en costos hasta del 40%, debido a la eliminacion de algunas
funciones que anteriormente se realizaban dentro de la empresa como son el
reclutamiento y seleccién de personal y lo mas importante, es un incremento en su
capacidad de produccion y calidad”. *

La razon de ello es simple: recurrir al Qutsourcing de Recursos Humanos permite a
una compailia concentrarse en su negocio principal; estar al tanto de sus ingresos
dejando que los especialistas se encarguen de los Recursos Humanos.

“ Reyes Adriana . Rmﬁjmmdel"m Art. “Outsourcing

© Garcia Alvarez Rafael. “Quisourcing”. (INTERNET. )
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El Outsourcing permite a las organizaciones mantenerse delgadas, reducir sus costos
de operacion y ser mas eficientes. Por esto, las empresas que ofrecen servicios en el
drea de Recursos Humanos estan siendo mas demandadas por las compaiiias que se
han centrado en su objetivo de negocio.

Este servicio abarca la busqueda de personal a diferentes niveles, desde el operativo,
técnico y administrativo, hasta el gerencial, se pueden responsabilizar de todo lo que
tiene que ver con la parte administrativa, ¢l manejo y control de prestaciones,
conforme a lo estipulado por la Ley Federal del Trabajo asi como a la induccion y
capacitacion correspondientes.

El servicio es ideal para las empresas que llevan acabo proyectos especiales, o que
quieren poner a prueba al personal de muevo ingreso. También esta enfocado a
compaflias que requieren de apoyo extra para el logro de una actividad especifica, o
desean organizar programas de entrenamiento obteniendo del Outsourcing un valor
agregado. En este mismo sentido, el Qutsourcing ofrece beneficios a empresas
extranjeras que requieren adecuar sus politicas, procedimientos y programas al
entorno y legislacion mexicana.

El Outsourcing puede manejar departamentos completos o parte de sus actividades.
La aceptacion que han tenido en esta drea 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 formulas para administrarse de mejor manera y obtener por

consecuencia los mejores resultados financieros. Una de las areas en las que se refleja
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mayor interés es precisamente el manejo de Recursos Humanos de la empresa, lo que
conlleva a introducirnos al estudio de una figura utilizada por un buen numero 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 desempefio 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 continuacion™*

= Afina el enfoque gerencial: la gerencia puede dedicar tiempo y atencion a los
quehaceres medulares. El contratista asume la responsabilidad de las
operaciones y de la administracion de cada dia.

= Aumenta la rentabilidad: ello es posible mediante la contratacion de quienes
pueden ofrecer mayor productividad y eficiencias en sus dreas de experiencia.

= Mejora los procesos de la empresa: los contratos que se especializan en un
proceso determinado o en una tecnologia especifica estin en posibilidad de
proporcionar mayor productividad en dichas areas de especializacion.

= QObtiene acceso a aptitudes de clase mundial: a través de la asociacién con
organizaciones de esta categoria, el Outsourcing puede aportar una excelencia
operativa o una calidad de producto que estaba mas alla de las aptitudes de la
firma contratante.

* Informacién Dindmica de Consulta Afio. XVIIL. N. 99. 2000.
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Acelera los beneficios de la reingenieria: las compafiias que estan haciendo
reingenieria de sus procesos pueden obtener beneficios inmediatos, encargando
estas actividades a otras organizaciones que han alcanzado un desempefio de

clase mundial.

Eleva los niveles de servicio: los contratistas pueden responder mejor a las

necesidades, que las operaciones de servicio internas.

Comparte los riesgos.

Reasigna recursos: permite dirigir los recursos hacia las aplicaciones que
produzcan mayor ganancia.

Obtiene escalabilidad: esta opcion puede aportar flexibilidad para la ampliacion
o0 la reduccion de la planta laboral, de las instalaciones o de la capacidad.

Explota tecnologias de avanzada: los contratos pueden proporcionar acceso a
una tecnologia que de otro modo no estaria disponible o seria inaccesible.

Reduce o controla los costos de operacion: diversos sistemas econémicos
pueden permitir a los contratistas suministrar con menor costo un nivel de
productividad igual o mejor. La estructura de costos mas baja de un proveedor
externo es una de sus ventajas mas atractivas en el corto plazo.

Libera fondos de capital: puede permitir que el capital se reoriente a las tareas
medulares.

Toma el control de actividades o funciones problematicas.
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= Evita grandes compromisos laborales: la subcontratacion puede ofrecer una
considerable flexibilidad al establecer los niveles necesarios de personal.

= Convierte costos fijos en costos variables.
= Evita la obsolescencia.

= Costos mas bajos.

= Mano de obra mas docil.

= Personal més especializado.

= Empresa sin sindicato.

= Salarios y prestaciones mas bajos.

= Horarios mas flexibles.

= Mayor especializacion en el proceso.

= Cubre incrementos de la demanda.

= Mais eficiencia.

= Mayor calidad de la empresa de Outsourcing.

“Como toda estrategia empresarial, el Outsourcing no escapa de la determinacion de
fallas u obstaculos en su proceso de implementacion 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 son”:%
= Falta de conocimiento de los mercados.
= Baja calidad de los productos y servicios de los subcontratistas.
= Falta de financiamiento.
= Poca capacidad técnica.
= Incumplimiento en plazos de entrega.

= Falta de una adecuada gestion empresarial.

3.5. OUTSOURCING, 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 seleccion de funciones: aquéllas que son
consideradas como un costo necesario a ser minimizado. La regla nimero uno del
Outsourcing es saber exactamente lo que se ésta comprando y por qué”.”’

El propésito del Outsourcing es enfocar la direccion hacia las competencias primarias
y exponer ciertas actividades a las presiones competitivas de su propio mercado,
dando como resultado servicios realizados de forma mas eficiente y con la més alta
calidad, bajo la impronta de la orientacion al cliente.

“ Informacién Dinimica de Consulta. Afio. XVIIL N. 99. 2000.
7 Ferro Soto Carlos A “ Revista: Alta Direccién™, Art. “El Outsourcing: u
— Febrero 2000.

ntos”, Enero
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“No podria ser de otra manera, al poseer el proveedor los ingredientes necesarios para
desarrollar la actividad a un costo menor como consecuencia de las economias de
escala y el efecto experiencia, ademas de ofrecer una mayor calidad, puesto que, al
tratarse de su actividad principal, cuenta con personal calificado y dispone de los
conocimientos més actualizados™ ®

“Si bien la empresa dispone de conocimientos especificos para el desarrollo de ciertas
actividades, que explican la ventaja competitiva con la que acude al mercado para
enfrentarse a sus aguerridos compaiieros de peloton, son multiples las tareas de la
empresa que, siendo estrictamente necesarias, requieren un esfuerzo superior por parte
de la direccion, con lo que, de no tener la consideracion de estratégicas, pueden ser
objeto de contratacion en el exterior en otra empresa especializada, beneficiandose asi
de las ventajas que ello reporta”.*

“Ademas, por su propia naturaleza, estas actividades de cardcter operativo se
caracterizan por ser altamente estructuradas, coadyuvando asi a una decision
favorable de subcontratacién, en la medida que los resultados seran mejores, en clave
de reduccion de riesgos, tanto en cuanto la tarea sea susceptible de ser claramente

separable del resto”.”’

“La pertinencia del Outsourcing se hace mas patente si la funcion a subcontratar esta
sujeta a una demanda variable o, en su caso, presenta una dependencia tecnologica o
de conocimientos sujetos a cambios u obsolescencia, requiriendo gran cantidad de

“ McFarlan, F.W. y Nolan, R L. citados por Carlos A. Ferro Soto. “ Revista: Alta Direccién™, Art. “El Quisourcing: un
{Thriller de Soluciones y Laberintos™, Enero — Febrero 2000.

“ Ferro Soto Carlos A. “ Revista: Alta Direccidn™, Art. “El Outsourcing
- Febrero 2000.

™ Ferro Soto Carlos A. * Revista: Alta Direcciéa™, Art. “El
~ Febrero 2000.




tiempo a la direccion en su empefio de actualizacion. Este aspecto se torna relevante
para aquellas organizaciones que tienen un escaso componente tecnologico, escaso
conocimiento de la actividad que se vaya a subcontratar, o bien para el desarrollo de

procesos especificos

n T”

Pues bien, una vez determinada la actividad a subcontratar, el paso siguiente es la
eleccion del proveedor: elegir al proveedor adecuado no es tarea vana. Las
recomendaciones o el prestigio de imagen no son las claves basicas que contribuyan a
una eleccion acertada. Enfrentarse a un elenco de proveedores hace posible calibrar la
potencialidad de todas la compaiiias en satisfacer las exigencias de la empresa. En
este sentido, es necesario tener informacion acerca de la estabilidad y éxito del
proveedor a lo largo del tiempo y su conocimiento real del negocio.

“No aferrarse a un unico proveedor y no vincularse a un periodo largo de tiempo a la
hora de subcontratar, no cualquier actividad, sino aquellas que no merezcan un tiempo
excesivamente elevado de la direccion de la jerarquia, son las sefias de identidad de
un Outsourcing selectivo que dota de flexibilidad y control a la relacion contractual
surgida™.”?

“Si la compaiiia tiene la posibilidad de dividir sus necesidades en pequefias tareas, la
concesion de éstas a multiples proveedores conlleva la reduccién del riesgo de
acumulacién de poder, ademas de minimizar los costos de cambio en el caso de que el
desarrollo de la relacion contractual lo exigiese”.”

™ Peisch R Citado por Carlos A. Ferro Soto. = Revista: Alta Direccién”, Art. “E

%lm’&mo ~ Febrero 2000.
lmltylul.c WML?}FMDFMW&"@&FMS@ Revista: Alta Direccin”, Art. “El
”[acltyMC WMLPyFmDFCMw&h&FmSom Revista: Alta Direcciéon™, Art. “El
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“Bajo la dptica de que un inico proveedor no es capaz de sobresalir en todas las
facetas del proceso a subcontratar frente a sus competidores, la unién a un tnico
suministrador impide a una compaiiia disfrutar de las ventajas de muchos servicios y
de tecnologias innovadoras de alta calidad ofrecidos por otros en el mercado. Ademas,
las capacidades de un suministrador pueden menguar durante la vida de un contrato
mientras las de sus competidores aumentan™.”

En muchas ocasiones, no subcontratar alguna parte de la actividad o cedérsela a otro
proveedor deja sobre la mesa un contrato potencial que sirve de seiiuelo para que los
proveedores se pongan sus mejores galas a la hora de prestar el servicio con el fin de
engatusar al subcontratante y, de este modo, fortalecer la cartera de servicios

prestados a la empresa.

Por lo tanto, la compaiiia 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, simultineamente, 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 subcontratacion 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 intermo de la jerarquia”. ?

™ Cross J.Citado por Cardos A_ Ferro Soto. “ Revista: Alta Direccién”, Art. “El Outsourcing
Laberintos”, Enero — Febrero 2000.
— Febrero 2000.
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“En efecto, al no estar exenta de problemas la subcontratacion externa y teniendo en
cuenta que el proveedor, ademas de esperar de ¢l un comportamiento oportunista,
desea tener un margen en la operacion —puesto que ¢l sabe como proporcionar el
servicio de forma mas eficiente y quedarse con lo que se ahorra-, incluir al
departamento interno entre las posibilidades de la decision implica, por una parte, que
sus empleados se vean motivados para buscar formas de proporcionar un buen
servicio con menor costo, al ver que pretenden arrebatar un servicio, cuyo riesgo
seria la recolocacion de los encargados en otros puestos, incluso el despido de
personal irrevocable, y por otra, mejorar los conocimientos acerca de los costos del
servicio y de la mejor manera de proporcionarlo, lo que supondra una buena bateria
de conocimientos en pro de un mayor poder negociador, a la hora de evaluar ofertas v
redactar los términos del contrato, ante una futura decision de subcontratacién”.

“No obstante, el riesgo acecha de nuevo: la mayor eficiencia en el servicio prestado
por ¢l personal interno requiere de profesionales que, habiendo alcanzado una elevada
reputacién por los resultados de su tarea dentro de la organizacion, no pueden mirar
hacia arriba de la jerarquia, puesto que no estan desarrollando su labor en el &mbito de
las actividades fundamentales™.”

“Frente a estas cortas expectativas, estos profesionales acabaran buscando otras vias
para su carrera en compaiiias especializadas en esa actividad, con lo que la empresa
tendria que partir de cero, o asumir un elevado costo en la caza y captura de un nuevo
talento capaz de continuar la eficiente labor desempefiada por su ambicioso
desertor”.™

hclyll.c Wi[hnuls[__l' gmeDF C-dupur&lhA.FmSm Revista: Alta Direccién™, At “El
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De acuerdo a lo anterior el Outsourcing como cualquier otra estrategia de negocios
tiene sus pros y sus contras los cuales consideramos van a depender de los prestadores
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 continuacion se exponen una lista breve de algunos de sus beneficios y riesgos
mas latentes:
BENEFICIOS:

= Reduccion de costos, principalmente en el 4rea a subcontratar.

= Ponen a su disposicién un grupo multidisciplinario de especialistas que van

ayudar al logro de las metas.

* Produccion de ventajas competitivas.
= Mayor veracidad de respuesta al otorgarles el servicio.
= Y la reduccion del riesgo del negocio.
RIESGOS:
= Pérdida de control.
= Amenazas a la confidencialidad.

= (alidad y experiencia del subcontratista (proveedor Qutsourcing).

- Febrero 2000.
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= Posibilidad de eliminacion de la actividad por parte del cliente final, es
decir, romper el contacto entre el cliente y quien hace el desarrollo.

= Pérdida de talento experto dentro de la compaiiia .
= Cambio en el negocio y la tecnologia durante Ia vida de un contrato.
= Y como consecuencia el retorno del servicio a la compaiiia original .

Pero si la empresa contratante toma en consideracion estos beneficios y riesgos y
cuenta con las siguientes caracteristicas podra obtener el éxito:

= Ser abierto.

Establecer una relacion y trabajar conjuntamente.

Saber doénde se encuentra actualmente en términos de productividad y
rentabilidad.

= Conocer los beneficios mutuos.

= Compartir el riesgo.
3.6. ;COMO DEBE SER UN PROVEEDOR EN OUTSOURCING?

El prestador de servicios debe tener —ademas de una probada vocacion de servicio-
una fuerte conviccion que su negocio es de apoyo. Esta vocacion y conviccién se
demuestran en la transparencia que se tiene con el cliente para el manejo de la
informacion, en la disponibilidad para atender prontamente sus requerimientos, en
disponer de personal capacitado para otorgar el resultado profesional contratado.
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*“Un buen proveedor de servicios de Outsourcing debe garantizar la incorporacion de
mejores practicas derivadas del conocimiento de otras empresas y/o industrias™.”

Proveedores con vision, con resultados, con cocimientos. “Elegir un proveedor por el
precio es una decision que, por barata, suele resultar cara”. *°

“Finalmente, y por obvio a veces se olvida, que esta estrategia de negocios debe
representar una mejor relacion costo beneficio una vez decidida su evaluacion
estratégica. No significa solamente una reduccion de costos respecto de tener el area
al interior de la empresa”.®

Al realizar lo anterior, es fundamentalmente una mejor forma de hacer negocio, de
generar mayor ingreso, de mejorar la productividad, de enfocar los esfuerzos hacia los
aspectos centrales del negocio y de vender el servicio.

Un buen proveedor ademas de contar con las caracteristicas anteriormente descritas,
debe también satisfacer las necesidades de su cliente y superar sus expectativas en
cuanto al servicio que ofrezca, ya que de esto dependera si el cliente decide o no
seguir utilizando el Outsourcing como una estrategia o herramienta de reduccion de
costos y de adelgazamiento de su empresa en cuanto a personal, al igual que influird
de manera determinante para la posterior coniratacion de otros servicios que se
ofrezcan de Outsourcing v por logica su acreditacion ante otras empresas que tengan
en mente la contratacion de dicho servicio.

™ Gonzilez Gatica Rodolfo. “Revista: Ejecutivos de Finanzas”, Art, “El Outsourcing como E
Diciembre del 2001.

* Gonzilez Gatica Rodolfo. “Revista: Ejecutivos de Finanzas™, Art, “El Outsourcing come
Diciembre del 2001.

¥ Gonzilez Gatica Rodolfb. “Revista: Ejecutivos de Finanzas™, Art, “El Qutsoyrcing come
Diciembre del 2001.
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3.7. PROPOSITO DEL OUTSOURCING

“Como toda estrategia el Outsourcing también tiene varios propositos para las
empresas y estos son’: -

= Controlar los costos de tecnologia informdtica.

= Lograr el cambio.

= Obtener talento experto.

= Mejorar de manera general la tecnologia informatica.

= Hacer que la tecnologia informética tuviera mayor capacidad de respuesta.
= Reducir la carga de la administracion.

= Liquidar (deshacerse de la funcion).

= Offecer un valor agregado en términos de una estrategia competitiva de
diferenciacion que supere las expectativas de los clientes.

= Facilitar el liderazgo, porque al quitarse ¢l lastre de aquellos procesos que no
son medulares, la empresa desarrolla tendencia a ser lider en su negocio.

= Hacerlas mas eficientes, porque se olvidan definitivamente de algunas tareas
que les obligan a dedicar mucha atencion y tiempo.

# Rothery Brian, Ian Robertson.” Quisourcing”, Ed. Limusa, México 1997,
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3.8. PRECAUCIONES A TENER EN CUENTA EN LA CONTRATACION
DEL SERVICIO DEL OUTSOURCING

“A continuacion s¢ mencionan las precauciones a tener en cuenta en la contratacién

del servicio del Outsourcing™: *

a) Debe ser una organizacion especializada;
b) Debe ser una organizacion flexible y con capacidad de “aprender™;
¢) Debe ser una organizacién solvente financieramente;

d) Debe ser una organizacién con una posicion impositiva y provisional muy

clara;
€) Su identidad debe ser muy clara:
Desde el punto de vista organizacional:

- 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;

™ Orlando Juan José, Goazilez Daniel Eduardo. “Distribucién y Marketing”, Ed. Ediciones Macchi, ed. Sta, México
1997.
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g) Un interesante y econdmico test seria observar si el tercero que nos vende

Outsourcing ratifica sus creencias “comprando” Qutsourcing.

h) Debe trabajar con normas de calidad y mantener procesos de mejora continua.

En sintesis, se puede afirmar que la relacién de Outsourcing es absolutamente fértil si
el vinculo interempresario se fundamenta en una asociacion respetuosa a través de la
cual ambos quieren crecer y se lo permiten uno al otro.

“Asimismo resultara beneficioso si el cliente esta convencido de que la intervencion
de otros responde a los conceptos de gestion moderno que le conviene a su empresa y
esta dispuesto a efectuar el cambio y a luchar contra sus propias resistencias™ **

Es importante evaluar profundamente al tercero y que éste sea el mejor.

Por tdltimo, debe entenderse que el sistema QOutsourcing es una nueva manera de
encarar los negocios, que forma parte de la politica empresarial frente a las nuevas
realidades.

3.9. ASPECTOS 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 subcontratacién) establecen lo siguiente:

En el Art. 15" de la Ley del Seguro Social nos dice “Cuando la contratacién de
trabajadores para un patron, a fin de que ejecuten trabajos o presten servicios para €L,

* Orlando Juan José, Gonzilez Daniel Eduardo. “Distribucién y Marketing”, Ed. Ediciones Macchi, ed. 5ta, México
1997.
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participe un intermediario laboral, cualquiera que sea la denominacién que patrén e
intermediarios asuman, ambos seran responsables solidarios entre si y en relacion con
el trabajador, respecto del cumplimiento de las obligaciones contenidas en esta
]_)ey“!.ss

“No seran 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 articulos 12, 13, 14 y 15 de la Ley Federal del Trabajo™.*

Para los efectos de este articulo, el Gobierno Federal, en ningin caso, serda
considerado como intermediario laboral.

3.9.1. Contrato

De acuerdo al Cédigo Civil nos dice que el Contrato, “Es el acuerdo de dos o mas
personas para crear, transferir, modificar o extinguir obligaciones”. Los
convenios que producen o transfieren obligaciones o derechos toman el nombre de

“Los riesgos de la operacion ocasionados por la existencia de la informacion irregular,
tanto en la decision de subcontratar como en la eleccion del proveedor adecuado, asi
como en la elaboracion del contrato y la gestion posterior de la relacion, se veran
reducidos — nunca eliminados- si la empresa cuenta con experiencia en operaciones de

. mmﬁﬂmw"ﬂm Laboral”, Art. “El Quisourcing, un Instramento Juridico sin Control Legal”,
Marzo 2002. R

* Ruiz Moreno Guillermo Angel. “Revista: Laboral”, Art. “El
Marzo 2002.
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Outsourcing previas, llevadas acabo para otras actividades. Esta experiencia da cierta
pericia al subcontratante a la hora de negociar".”r
“Se requiere entonces crear un contrato, en cuyo proceso de elaboracion el error mas
habitual es la falta de delegacion en este tipo de decisiones. Ademas, un abogado
especializado en contratos de la naturaleza que se pretende subcontratar, es un

» BB

personaje clave en detectar costos y clausulas ocultas en los contratos”.

Desde el punto de vista juridico, 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: asi, en
efecto, se ha dicho que el Outsourcing —entendido como subcontratacion de una parte
o funcion determinada o de la totalidad de los sistemas de informacion concesion de
su gestion a una sociedad de servicios-, es un contrato atipico o mixto en el que la
globalidad de la prestacion 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, seleccion, contratacion, e induccion de personal.

Administracion de pérdidas, prestaciones y salarios.

Evaluacion de desempeiio.

= Andlisis de la estructura organizacional.

¥ Ferro Soto Carlos A Revista: Alta Direccién”, Art. “El Oy

Febrero 2000,

“Fﬂmsﬂ)&l‘hﬁﬂ."kﬂhﬂiﬁhm—,m El Qutsourcing un
- Febrero 2000.
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= Estudio de clima laboral.

= Evaluacién constante de la capacidad del personal.

El contrato de Outsourcing es un contrato complejo en cuanto a su definicion,
preparaci6n y, una vez celebrado, en cuanto a su posterior gestién.

“Por ello, a continuacitn se sefialan, una serie de aspectos que desde el punto de vista
juridico tienen trascendencia en un contrato de Outsourcing”. *

Fase Precontractual.

La fase precontractual, mientras las partes negocian el contrato, tiene una destacada
importancia en este campo en cuanto a la correcta definicién de las necesidades del
cliente, los servicios a prestar por el proveedor para la satisfaccion 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 cliente, se fijen de forma precisa y pormenorizada los servicios que va a
desarrollar, los costos aproximados, el precio, sus parametros de calculo, objetivos a
alcanzar, expectativas de nuevas necesidades y adaptaciones, asi como un esbozo de
las responsabilidades, todo ello encuadrado dentro de la estrategia general de la
€mpresa.

Objeto del Contrato de Outsourcing.

a) Un comrecto desarrollo de la fase precontractual de los términos antes

"hMW(M)_Wﬁ&m',M“MW,W-FW
2000.
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expuestos, habra servido para identificar, de forma definitiva, cudles son las
necesidades del cliente y cuales los servicios que puede prestar el proveedor y
en qué condiciones. Un contrato de Outsourcing debe contener siempre una
comrecta y clara descripcion de lo que es el objeto del contrato: habra
prestaciones cuya delimitacion no plantee especial dificultad. La cuestién
tiene una enorme trascendencia desde el punto de vista juridico,
porque estamos refiriéndonos al cumplimiento del objeto del contrato y lo
importante es poder determinar cuando la prestacion del proveedor se ajusta
a lo pactado y cuando no, porque a partir de aqui podemos entrar en el
terreno del incumplimiento y de la posible aplicacion de las previsiones de
resolucion que debera contener el contrato.

b) Por ello, todo el esfuerzo que las partes hayan llevado acabo en la fase
precontractual para delimitar correctamente el objeto del contrato y el ambito
de los trabajos a desarrollar por el proveedor redundara en la buena marcha del
mismo. No hay que olvidar, por otra parte, que el contrato de OQutsourcing
normalmente contempla una duracién de varios afios, lo que hace ain mas
necesario no dejar cuestiones como éstas abiertas a un terreno de indefinicion
que en futuro se pueden convertir en una fuente inagotable de problemas. La
préactica demuestra que en este punto los problemas pueden surgir para ambas
partes: para el cliente, porque no habiendo sido los suficientemente preciso en
la definicion de los servicios a facilitar por el proveedor, se encuentre con que,
a la peticién de un cierto servicio que el cliente entiende como necesario, el
proveedor responda que no tiene la obligacion de prestarlo ya que no se deriva
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
gestion.

¢) En intima relacion con la cuestion correcta de la identificacion de los servicios
a prestar, se encuentra habitualmente en los contratos de Outsourcing el
denominado acuerdo sobre el nivel de servicios, que establece los estandares 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
recomendacion, es que los acuerdos del nivel del servicio deberan negociarse al
principio de la transicion y estar documentados de una forma muy detallada:
ambas partes deberian ser realistas en cuanto a sus expectativas respecto a
estandares de cumplimiento y deberian identificar tanto niveles minimos de
servicio como niveles 6ptimos. Sin un documento de estas caracteristicas,
es imposible controlar las prestaciones del proveedor y llevar una correcta
gestion de su actividad.

Terminacion del Contrato.

“Las clausulas de terminacion o vencimiento anticipado del contrato son un aspecto
fundamental del mismo. Como minimo,, 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 practica, los contratos
de Outsourcing hacen referencia, entre otras, a algunas de éstas clausulas™: *

% A Manzanares (abogados). “Revista: Alta Direccién”, Art. “Algunos Aspectos del
2000,



* Resoluciéon como consecuencia de un incumplimiento. Aqui hay que

diferenciar que sea un incumplimiento de una obligacion, de pago —que seré del
cliente al proveedor- o del incumplimiento de cualquier otra obligacién, que
normalmente recae en el proveedor.

Resolucion como consecuencia de la decision unilateral del cliente. En
principio, una vez el contrato en vigor, ninguna de las partes puede por una
decision unilateral dar por terminado anticipadamente el contrato. Ademids de
lo anterior, el proveedor de Outsourcing se encontraria con unas pérdidas
econémicas no previstas y no solo por lo que dejaria de percibir, sino también
por los costos ya asumidos en la contratacién del Outsourcing. Sin embargo, la
practica demuestra que los clientes desean tener la flexibilidad de cancelar
anticipadamente el contrato, por lo que en ese caso cabria admitir esa clausula
siempre que se estableciera un periodo 16gico de preaviso —minimo seis meses,
por ejemplo- y el pago por el cliente de una indemnizacion que compense al
proveedor por los costos que directamente le implicard la cancelacién del
contrato, asi como por al menos una parte del beneficio que habria obtenido si
¢l contrato hubiera llegado al término.

Gestion del Contrato de Outsourcing.

“Una vez que se ha firmado el contrato de Qutsourcing, es igualmente importante
establecer procedimientos adecuados para gestionarlo. En la practica es necesario
insistir en la importancia de mecanismos de gestion adecuados de la relacion de
Outsourcing con el proveedor, como pueden ser la existencia de una unidad o grupo

especifico en la organizacion del cliente que supervise ¢l contrato, gestione dia a dia
con el proveedor y vigile las actividades operacionales con la finalidad ultima de
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verificar que efectivamente se obtienen los beneficios esperados, en términos de

reduccion de costos y obtencion del valor afiadido™ ”'
3.10. EL FUTURO DEL OUTSOURCING

Ya sea que el Outsourcing sea o no parte de un movimiento més grande, no hay duda
de que un mundo de recursos escasos estdé dictando una reduccion en el personal
gerencial 6 operativo, una gerencia ¢ empresa adelgazada; de hecho, la moralidad de
la sociedad misma podria haber ya sefialado el fin del desperdicio, la ineficiencia y las
ostentaciones de opulencia.

En este aspecto, se presenta la estrategia del Outsourcing desde el punto de vista de la
compailia mas grande que necesita considerar dicha opcion, para que esta
herramienta funcione con futuro, es necesario proporcionar una metodologia que
permita realizar la dificil tarea del Outsourcing. En algunos casos esta estrategia debe
ser examinada por los proveedores de QOutsourcing (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 dindmico que esta cambiando el mundo de

los negocios.

El Outsourcing esta creciendo, al mismo tiempo que los proveedores de servicios
estan ampliando su gama de ofertas. Todo esto implica una mayor concentracion en
las ventajas competitivas por parte de las organizaciones propietarias que estin
transfiriendo este trabajo a proveedores externos, esta tendencia también podria ser un
indicio de que la industria esta llegando a un acuerdo con un ambiente mas exigente y

*' A Manzanares (abogados). “Revista: Alta Direccién™, Art. “Algunos Aspectos del Qutsourcing”,
2000.
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de la necesidad de maximizar los recursos y reducir el desperdicio.

En sintesis con el Outsopurcing, la empresa delega la gerencia y la operacion de uno
de sus procesos o servicios a un prestador externo (Outsourcing), con el fin de
transferir asi riesgos a un tercero que pueda dar garantias de experiencia y seriedad en
el area, y principalmente reducir sus costos. En cierto sentido, este prestador pasa a
ser parte de la empresa, pero sin incorporarse formalmente.

La metodologia del Outsourcing es parte de la toma de decisiones gerenciales, la
misma incluye los pasos de todo proceso administrativo de evaluacion, planeacion y
ejecucion, ayuda a planear y fijar expectativas de negocios e indica aquellas areas
donde se necesitan conocimientos especializados para realizar las distintas actividades
de la organizacion.

Para ello es preciso pasar de un enfoque de abastecimiento tradicional que permite
identificar y adquirir los bienes vy servicios que la compaiiia requiera, a una vision
estratégica enfocada a aumentar el valor y la calidad de los productos o servicios de
una empresa.

115






UN EJEMPLO A SEGUIR, MANPOWER
CAPITULO 4

UN EJEMPLO A SEGUIR, MANPOWER
4.1. ANTECEDENTES HISTORICOS

Manpower es fundada en 1948 en MILWAUKEE, WISCONSIN, E.U., se establece
en el mercado internacional en 1955 iniciando operaciones en Canadd. Las primeras
oficinas europeas se inauguraron en 1956 en el Reino Unido. La oficina de Manpower
en Francia se estableci6 en 1957. La primera oficina en Sudamérica se abrié en Chile
en 1963. En México inicia sus operaciones en 1969 y actualmente cuenta con mas de
70 oficinas en toda la Repiiblica Mexicana y atienden un promedio de 17,000
empleados temporales, contando con oficinas en Centroamérica que reportan a la casa
matriz en México, El Salvador, Costa Rica, Guatemala, Honduras, Panami y
Nicaragua.

4.1.1. VISION

La vision de Manpower es “ser el mejor proveedor a nivel mundial de Recursos
Humanos de alto nivel agregado y el centro de las mejores oportunidades de empleo.”

4.1.2. VALORES

Manpower considera que “el trabajo contribuye de manera esencial a la autoestima, la
realizacion, la comunicacion y el bienestar de todo ser humano.” Ademas de que el
factor més indispensable para ellos, es la gente, ya que considera que: “Nos importa la
gente y el rol que cumple el trabajo en su vida” puesto que es la gente quien les da el
tespeto, profesionalismo, reconocimiento, desarrollo y sobre todo la calidad de su
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servicio ante sus clientes, también aprenden y crecen compartiendo conocimientos y

TECUrsos COmo SOmn:
e El escuchar para actuar
e Laexcelencia

e Laidentidad

El trabajo en equipo

Lo que les da la pauta para poder innovar y ser pioneros en constante evolucién
tomando riesgos y enfrentando nuevos retos que les permitan ante todos sus
competidores ser el ejemplo a seguir e incluso en la mayoria de los casos, a imitar.

4.2. GARANTIA DE ASERTIVIDAD

La garantia de asertividad fue desarrollada por Manpower Internacional, y estas son
exclusivas prucbas de habilidad que estandarizan la seleccion de su personal,
haciéndola confiable y objetiva: “nuestras pruebas son validadas localmente con el
personal de empresas lideres, asegurandonos la medicion concreta de las habilidades
requeridas. A estas prucbas, se suma nuestro exclusivo sistema de entrevista profunda
y, si su perfil asi lo requiere, una bateria de pruebas psicométricas.”

Dicha garantia ofrece a los clientes de Manpower tener confianza plena de que el
personal que les ha sido enviado cubre con los requisitos solicitados por ellos y sobre
todo que tendrén un ahorro no sélo en costos, sino también en el tiempo que les habria
llevado a ellos contratar a la persona indicada.
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4.3. DATOS IMPORTANTES

Manpower es una de las empresas méas importantes a nivel mundial en el ramo de la
subcontratacion de personal, como anteriormente se mencion6 cuenta con oficinas en
diversos paises, lo que le da el reconocimiento internacional en este tipo de servicio,
para sustentar lo dicho, a continuacion se presentan una serie de datos que lo avalan:

e Ventas totales: $ 118 mil millones de dolares en todo el mundo para el afio
2001.

e Mercados mas importantes: Francia es el mercado mas importante de
Manpower, seguido por los Estados Unidos y el Reino Unido.

¢ Clasificacion segiin la revista Fortune 500: Manpower ocupa el lugar niimero
182 en la lista Fortume 500 en el 2001.

e Nimero de clientes: 400,000 actualmente en todo el mundo. Incluye 98 de las
compaiiias estadounidenses de Fortune 100 y 94% de las compaiiias de Fortune
500.

e Nimero de oficinas: 3,900 en todo ¢l mundo en 61 paises distintos.
¢ Nimero de empleados: 22,400 en todo el mundo en el 2001.

e Niimero de trabajadores temporales: 1.9 millones en todo ¢l mundo en el
2001.

e Cotizacién en el mercado de valores: Manpower se cotiza en la Bolsa de

Valores de Nueva York con el simbolo: MAN.
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4.4. SERVICIOS QUE OFRECE MANPOWER

Manpower ofrece una gran variedad de servicios en Recursos Humanos en el drea
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

e Servicios Administrativos

* Servicios Industriales y Técnicos
e Servicios de Profesionistas

* Servicios Temporarios

e Qutsourcing

e Seleccién de Personal

4.4.1. SERVICIOS ADMINISTRATIVOS
Dentro de los servicios administrativos que ofrece se encuentran los siguientes:

1. Secretariado bilingiie y trilingiie.
Secretaria ejecutiva bilingge.
Secretaria ejecutiva trilingile.
Secretaria recepcionista bilingiie.
2. Secretariado ejecutivo.
Secretaria ejecutiva castellano.
Asistente de departamento de Recursos Humanos.

Corrector de pruebas.
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3. Oficina
Experto en Comercio Exterior
Trémites de Comercio Exterior
Oficinista administrativo
Ayudante de bodega
Chofer
Recepcionista bilingiie
Recepcionista castellano
Comprador nacional / internacional
Administrativo de abastecimiento
Administrativo de control de existencia
Mensajero
Operador (a) telefénica
4. Area contable.
Contabilidad tributaria
Ayudante de auditoria
Ayudante contable
5. Congresos - Conferencias.
Trascripcion castellano
Trascripcién bilinge
Interpretariado
Interpretariado trilingiie
Traducciones
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6. Computacion
Digitadores
Operador de equipos de computo
Para poder ocupar algunos puestos los aspirantes deberdn hablar ademas de su idioma
de origen, hablar Alemén, Espafiol, Francés e Inglés, segin sea el caso y contar con
conocimientos en contabilidad y administracién si el puesto a si lo requiere y para
poder constatarlo Manpower aplica las siguientes pruebas:

Prueba: Auxiliar Contable.

Habilidad: Conocimientos de contabilidad basica.

Prueba: Contabilidad

Habilidad: Conocimientos de contabilidad avanzada.

Prueba: Auxiliar Administrativo.

Habilidad: Conocimientos basicos de administracion.

Prueba: Nomina.

Habilidad: Conocimientos sobre némina.

4.4.2. SERVICIOS INDUSTRIALES Y TECNICOS

Manpower también cuenta con servicios industriales y técnicos muy variados los
cuales son muy solicitados debido al estricto control de seleccién que manejan en su

personal, sobretodo que es gente que cuenta con gran experiencia en el manejo de
mercancia y estos servicios son:
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Oficios:
= Ayudante de bodega

= Chofer de camion
=  Chofer de camioneta

= Conductor de gria

* Control de calidad

= Embalador

= Envasador

= Instalador de teléfonos

= [nstalador de lineas eléctricas y telefonicas

= Laboratorista

= Operador de computadoras

= Operador de méaquinas

= Operador en linea
Para poder cubrir algunos de estos puestos Manpower aplica las siguientes pruebas y
se debe contar con ciertos conocimientos:

Inspeccién: Deteccion de defectos, concentracién, capacidad de llevar a cabo un
trabajo repetitivo.

Movimiento rapido y coordinado: Mover objetos de un lugar a otro con coordinacién
de manos ritmicamente, habilidades ambidiestras.
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Ensamble de pequefias partes: Destreza fina para ensambles de objetos pequefios,
seguimiento de esquemas, coordinacion continua de muiieca, dedos, mano, ojos y
tareas muy precisas.

Punteria: Rapidez, precisién en movimientos que requieren coordinacion de manos,
muifiecas y vista, manejo de tareas repetitivas.

Registro de la produccion: Mantener biticoras de produccion usando calculadora,
célculo de porcentajes y redondeo.

Ensamble: Uso de manuales de herramientas para ensamblar objetos, seguimientos de
planos bésicos.

Clasificacion: Clasificacion por namero, distincion entre nimeros similares, contar y
anotar numeros clara y ordenadamente, realizar tareas detalladas con seguimiento de

Seguridad y salud en el trabajo: Conocimiento de las normas de seguridad ¢ higiene
en disti g
4.43. SERVICIOS DE PROFESIONISTAS

Ademas de los servicios ya mencionados Manpower ofrece la subcontratacion de
profesionistas, técnicos y universitarios debidamente acreditados ante la S.E.P en el
caso de México y estos son:

e Analistas de sistemas
e Auxiliar en Prevencion de Riesgos
e Dibujantes Técnicos
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Disefiador Grifico
Disefiador Industrial
Electricista
Electromecénico
Ingeniero civil
Mecénico de maquinaria Industrial
Nutricionistas
Programador

Publicista

Soldador

Técnico en Computacién
Técnico Electricista

Técnico en alimentos

444. SERVICIOS TEMPORARIOS

Los servicios temporarios, son servicios de reemplazo de personal que ofrece
Manpower por periodos definidos de tiempo (en su mayoria son cortos) como
licencias médicas, vacaciones, produccién y ventas; como ejemplo en el caso de
produccion 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 las ventas
se recurre a este tipo de servicio para dar a conocer y promocionar productos nuevos.

4.4.5. OUTSOURCING

El Outsourcing es un servicio que manejan por periodos largos, generalmente de tres
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a cinco afios en el cual el cliente contrata a Manpower, para hacerse cargo del
personal que desarrollara las tareas de un 4rea determinada de su empresa lo cual les
permite delegar autoridad y ahorrar en beneficio de su negocio principal.

446. SELECCION DE PERSONAL

En este servicio Manpower se da a la biisqueda de personal para cargos determinados
bajo un perfil definido por el cliente ya que con frecuencia las empresas requieren de
ayuda temporaria cuando tienen recarga de trabajo, ausentismo 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
lider en el mercado del Outsourcing, puesto que su objetivo es: “ proveerles la ayuda
necesaria y asignar oportunamente trabajadores de acuerdo a las necesidades de las
empresas”, esto hace que Manpower ademds de ser un verdadero asesor en Recursos
Humanos ofrezca a sus clientes y empleados mas que servicios tradicionales,
informacion util para la toma de decisiones y la proyeccion de negocios.

Todo lo anterior puede ser un ejemplo a seguir para poder implementar los servicios
en el despacho que se desea establecer, tomando por supuesto solo lo més relevante y
lo que se adapte a nuestras posibilidades con las debidas adecuaciones.
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CAPITULO 5

CASO PRACTICO

“CREACION DE UN DESPACHO DE OUTSOURCING DE RECURSOS
HUMANOS”

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Debido a que las microempresas en México no poseen recursos en la bastedad que
requieren para un crecimiento més acelerado, una de las opciones que pueden elegir
es la utilizacion de servicios especializados ajenos a la empresa que pueden ser
adquiridos por un contrato de Outsourcing.

El propésito de ésta investigacion es conocer las ventajas y desventajas que existan
en el mercado para el establecimiento de un Despacho de Outsourcing de Recursos

Humanos en Ecatepec, Estado de México y asi poder presentar los lineamientos
legales, econémicos y sociales.
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HIPOTESIS

Si la investigacion a realizar arroja resultados positivos y muestra que existe un
interés por el servicio de subcontratacién de personal (Outsourcing) por parte de las
micro y pequeiias empresas del Municipio de Ecatepec de Morelos en el drea de
Xalostoc, Estado de México se¢ podra crear un despacho de Outsourcing de Recursos
Humanos.
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5.1. PROYECTO

El proyecto trata de la creacién de un Despacho de Outsourcing de Recursos
Humanos en una zona en la cual no es muy conocido este servicio, abarcando en un
principio la zona Industrial de Xalostoc, en el Municipio de Ecatepec, Estado de
Meéxico, atendiendo a un mercado que aparentemente no ha sido tomado en cuenta
dentro de las grandes empresas de Outsourcing.

El Despacho tiene como objetivo el ofrecer servicios de Outsourcing de Recursos
Humanos para las micro y pequeiias empresas y a todas aquellas instituciones
privadas que requieran de personal capacitado dentro del 4rea de Ecatepec, Estado de
México.

Para poder establecer dicho Despacho aplicaremos la Planeacién Estratégica la cual
nos permitird tomar decisiones con la mayor certeza posible, organizando los
esfuerzos necesarios para ejecutar las decisiones y darles seguimiento de manera
permanente, tomando en cuenta los factores como son: los recursos, acciones,
personas, controles y resultados, el propésito de esto es asegurar el logro de los
objetivos que sean fijados.

Por medio de la planeacion estratégica, también se persigue el crecimiento del
negocio a largo plazo estableciendo factores claves de éxito, objetivos y acciones que
nos lleven al logro de la visién de la microempresa, la cual se basara en la satisfaccion
de nuestros clientes.
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5.2. INVESTIGACION DE MERCADOS

Para llevar a cabo este proyecto es necesario realizar una investigacién de mercados
que se enfocard a conocer los posibles riesgos sobre la inversion y por ende concluir

si es viable o no crear una sociedad.
52.1. OBJETIVO

Conocer las caracteristicas de la zona antes mencionada, asi como el potencial de un
sector del mercado que nos permita tomar la decision correcta de introducirnos o no a
este mercado.

522. METODOS DE RECOPILACION DE DATOS
La forma en que se obtuvo la informacion fue por medio de:

Observacion. Identificando los diferentes lugares que ofrecen servicios de
subcontratacion de personal, la forma en que otorgan el servicio y qué tipos de
empresas lo contratan.

De esta investigacion se desprendié que la mayoria de las empresas que prestan
servicios de Outsourcing cuentan con una gama muy diversa de servicios que van
desde los financieros hasta los de distribucion y las que se encargan de la
subcontratacion de personal se enfocan principalmente a las grandes compaiias en las
que su demanda de personal es muy alta y con cierto nivel de capacitacion, y ademés
de los bancos entre otros.
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Con lo anterior, se establece que las micro y pequefias 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 investigacién se encontré que en la ciudad de México actualmente
existen varias empresas que prestan el servicio de Subcontratacion de Personal, lo
cual nos hace pensar que existe gran competencia en este mercado y de las mas
conocidas podemos mencionar las siguientes:

e MANPOWER (Soluciones Integrales en Recursos Humanos).

GRUPO FAS EJECUTIVOS (Asesores en Seleccion de Personal Eventual y de
Planta).

e ADECCO Lider Mundial en Servicios de Recursos Humanos.

SHORE Asociados ( Socios de Intersearch Worldwide Ltd.)

PROLYMSA

e GRUPO PERSO MATEOS S.A.de C.V.

En su mayoria estas empresas prestan servicios de manera temporal o de planta segin
lo requiera su cliente, al igual que servicios de Reclutamiento y Seleccién de Personal
y solo algunas de ellas Administracion de Nomina.

Encuesta. En esta parte de la investigacion se aplicaran cuestionarios de manera
directa con los posibles clientes para conocer sus necesidades de personal y la

aceptacion que pueda o no tener el proyecto para éstas.
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Para llevar acabo este proyecto, inicialmente se tenia la idea de realizar un censo, pero
a raiz de la investigacion preliminar se conocié un numero inmenso de micro y
pequefias empresas por lo que se decidi6 realizar una investigacion de mercados,
utilizando la férmula para una poblacion infinita.

FORMULA:
n= IC (p*q
ez
Donde :

n = tamaiio de la muestra

IC = Intervalo de Confianza

p = Probabilidad de éxito

q =Probabilidad de no éxito

e = Error admitido

Se tomara 80% de las empresas que podrian utilizar el servicio donde se pretende

conocer el tamafio de la muestra que se debera seleccionar para obtener una muestra
representativa teniendo un margen de error del 10% y un nivel de confianza del 95%.

IC=1962=3.8416
p= 80%
q=20%

e=10%
131



CASO PRACTICO “CREACION DE UN DESPACHO DE OUTSOURCING DE RECURSOS HUMANOS™
Sustituyendo la formula:
n=(196") (.80 * 20)=.614 =614~ 62
01y 10001

Para determinar a que empresas se van a investigar se utilizara el método de muestreo
aleatorio simple del total de las empresas establecidas en el rea de Xalostoc del
Mumicipio de Ecatepec, Estado de México.

5.2.3. RESULTADOS OBTENIDOS DE LA INVESTIGACION

Las micro y pequefias empresas que se investigaron pertenecen al sector industrial,
por lo tanto el nimero de sus empleados varia de 1 a 100, de acuerdo a las
actividades que realicen y debido a su tamaifio éstas no tienen una estructura definida
y no cuentan con los recursos necesarios para formar un departamento de Recursos

Humanos.

Para atraer a sus candidatos a los puestos vacantes utilizan diferentes medios de
comunicacion como son mantas, anuncios en el perioédico, volantes y otros
(recomendaciOn) , la radio e internet no son utilizados debido a sus altos costos.

En este tipo de empresas los requisitos a cubrir para ocupar un puesto va de acuerdo a
las funciones que en ellas se desarrollan, que en su mayoria es para ocupar puestos en
el drea operativa, por consiguiente tienden a tener frecuentes cambios de personal ya
que estos son contratados de manera temporal por su variabilidad de produccion en
el afio, ademas de tener salarios bajos, no contar con prestaciones y no poder aspirar a
un mejor puesto. Lamentablemente en este sector no consideran significativo el tener
una buena relacién con su personal y mantenerlo, siendo éste un factor primordial
para el crecimiento de la empresa.
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Todas éstas empresas de una forma u otra han recurrido a algin tipo de servicio
externo para asesoria o solucion de problemas como son contable, legal y de
seguridad y los beneficios que han obtenido son el delegar funciones como la

declaracion de impuestos, ahorrar tiempo y de la misma forma disminuir costos.

La mayoria de las empresas desconocen el funcionamiento del Outsourcing
(Subcontratacion 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 continuacion se grafican las preguntas que resultan mas representativas para la
investigacion:
(Cuentan con departamento de Recursos Humanos?

De los 62 cuestionarios aplicados se obtuvo que un 80% de las micro y pequeiias

empresas no cuentan con un departamento o una persona encargada que se dedique
exclusivamente a las actividades de Recursos Humanos y el 20% si.

80%

© OINo quentan con departamento de Recursos Humanos.
B Si cuentan con departamento de Recursos Humanos
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{Cudles son los medios de¢ comunicacion que utilizan para dar a conocer sus
vacantes?

Del 100% de los encuestados el 45% contesto que para ocupar las vacantes es por
recomendacion, el 30% por mantas, el 15% es por anuncios en el periddico, ¢l 8% en

volantes y el 2% en otros, radio ¢ internet no les es accesible debido a su alto costo.

( Tienen constantes cambios de personal dentro de su empresa?

De las empresas encuestadas ¢l 78% si tienen constantes cambios de personal y el

22% contesto que no.

2%

78%

8 Tienen constartes cambios de persond!
S No e condtaries cawbins de parnd
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De las empresas que tienen constantes cambios el 33% tiene un alto nivel de rotacion,
el 52% regular y el 15% es poco.

15%

;Cuentan con alguna asesoria 6 servicio externo?

Estas empresas si recuren algun tipo de asesoria externa de las cuales el 75% contesto
que si y el 25% no la requieren.

75%

i O Si recurren a aigin tipo de asesoria o servicio

I No recurren a ningun 1ipo de asesoria 0 servicio
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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.

46%

‘B Seguridad M Limpieza O Contable OLegal @ Otros

iLLe interesaria conocer como funciona este servicio?

El 83% de estas empresas contesté que si le gustaria conocer como funciona el
servicio de Outsourcing de Recursos Humanos y el 17% no le interesa conocerlo.

OS seinteresa wdﬁwd s\ddo
I No seinteresa en conocer d senvicio
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;Lo consideraria usted como alternativa para contratar a su personal?

A esta pregunta el 77% contest6 que si lo consideraria como alternativa para contratar
a su personal y el 23% que no.

5.2.3.1. CONCLUSION DE LA INVESTIGACION

Con base a los resultados obtenidos, se concluye que la investigacion realizada a las
micro y pequeiias empresas en el area de Xalostoc Ecatepec, Estado de México
resulto positiva y prometedora, ya que dichas empresas se interesan por conocer su
funcionamiento y los beneficios que obtendrian al utilizar el servicio de Outsourcing
y aunque el sistema de contratacion que han llevado hasta ahora en este tipo de
empresas les ha dado buenos resultados, estan 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 podria ser una buena opcioén, por lo cual la investigacion nos ha llevado a
pensar que si es factible la creacion de un Despacho de Outsourcing de Recursos

Humanos.
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El Outsourcing como se ha visto es una de las opciones mas novedosas que existe hoy

en dia para obtener un mejor rendimiento dentro de una empresa, lo cual beneficia
tanto a quienes contratan el servicio como a quienes lo brindan, por ser una nueva
forma de prestar servicios.

Como ya se mencioné anteriormente el Outsourcing se utiliza en diversas areas, lo
que nos muestra que es una funcién que se adapta a las necesidades de cualquier
empresa en el drea administrativa. Por lo cual se llega a la conclusion que el Despacho
tendrd posibilidades de éxito dentro del mercado de las micro y pequefias empresas
del que cada vez es mayor su necesidad de expansion que los lleve a alcanzar sus
objetivos, y es por ello que desean recurrir a este tipo de servicios para obtener
algunos de estos beneficios:

® Reduccién de Costos

® Personal Calificado

® Personal Temporal

® Delegar la Funcién de Reclutamiento a Terceras Personas
® Contar con Personal Disponible

® Brindar un Mejor Servicio al Cliente
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5.3. CREACION DE UN DESPACHO DE OUTSOURCING DE RECURSOS

HUMANOS
"NAZATY ASOCIADAS, S.C."

OUTSOURLCING DE RECURSOS HUMANDS

53.1. OBJETIVO

Crear un Despacho de Outsourcing especializado en Recursos Humanos en micro y
pequefias empresas, que ayude a incrementar la eficiencia y a disminuir costos,
contribuyendo al crecimiento de las empresas.

5.3.2. MISION

Ser lideres en el ramo de Outsourcing de Recursos Humanos en la zona de Ecatepec,
Estado de México, con calidad satisfaciendo las necesidades de nuestros clientes,
teniendo un crecimiento que nos permita expandir nuestro negocio, y asi obtener
rendimientos sobre la inversion.

53.3. VISION

Mantenernos en el mercado y ser reconocidos por nuestros clientes, en el municipio
de Ecatepec, Estado de México, en un lapso no mayor a tres afios para sobresalir en el
53.4. POLITICAS

= Nos enfocaremos en las necesidades y expectativas de nuestros clientes.
= El Despacho se conduciri en forma ética y legal.
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= Nos esforzaremos continuamente por lograr la calidad en nuestro servicio.

= Desarrollaremos e implementaremos programas de calidad que nos mantengan
vigentes.

53.5. VALORES

“El éxito de nuestro Despacho dependeré de todas las personas que en ella laboremos,
principalmente de nuestra calidad y trabajo en equipo.” Teniendo siempre presentes
los siguientes valores:

1) Trabajo en equipo

2) Puntualidad
3) Responsabilidad
4) Honestidad en el servicio
5) Calidad
6) Lealtad al cliente
7) Confidencialidad en la informaci6n proporcionada
5.3.6. FACTORES CLAVES DE EXITO
1. Biisqueda constante de nuevos clientes.
2. Calidad y satisfaccion del cliente al proporcionarle el servicio.
3. Nuevos servicios de acuerdo a las necesidades de nuestros clientes.

4. Competitividad de los seleccionados.
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54. REQUERIMIENTOS LEGALES PARA LA APERTURA DEL

DESPACHO

El Despacho sera constituido conforme a las leyes mexicanas como Sociedad Civil,
(SC), con figura legal reconocida, con personalidad juridica como institucion
auténoma conformada por socios; con capacidad suficiente para establecer convenios
bilaterales; achia de manera abierta y publica; opera en forma legal, con el
conocimiento y autorizacién oficial correspondientes.

Para poder funcionar con apego a las disposiciones legales vigentes en México,
particularmente en Ecatepec, Estado de México, tomando en consideracién el giro,
tamafio y capacidad economica del mismo el negocio tiene que cumplir ciertos
ordenamientos, algunos obligatorios, otros operativos variables segfn el tipo de giro e
instalaciones, que en términos generales, se engloban en la siguiente lista:

e Constitucién de la Sociedad ante el notario piblico.

o Alta ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

e Declaracion de apertura.

e Visto bueno de seguridad y operacion.

e Visto bueno de prevencion de Incendios.

¢ Alta ante la Cimara de Comercio.

¢ Licencia de anuncio.

e Registro patronal ante el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS).
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e Contando con los siguientes servicios:

1. Suministro de agua

2. Abastecimiento de energia eléctrica

3. Linea telefénica

5.5. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES DEL DESPACHO

El proyecto se iniciaré con tres socias las cuales realizarin en conjunto todas las
actividades y funciones dentro del Despacho donde se debera coordinar y dirigir
eficientemente los Recursos Humanos, técnicos, materiales y financieros que se
destinen para el manejo adecuado de “NAZATY ASOCIADAS, S.C.” con el fin de
lograr eficazmente los objetivos para los cuales ha sido creado el Despacho. Nos
encargaremos de coordinar las actividades del personal del Despacho y de la
contratacion del personal requerido por los clientes.

También se realizarin actividades de Relaciones Piblicas y Ventas en las cuales se
buscarin clientes potenciales para el Despacho, asi como mantener contacto con los
ya obtenidos y de este modo contar con una cartera de clientes; para llevar a cabo lo
anterior se tienen planteados varios objetivos debidamente fijados asi como funciones
las cuales como anteriormente se mencioné serén realizadas por las socias.
55.1. OBJETIVOS:

= Seguir los objetivos, la misién, vision, valores, practicar las politicas y vigilar

que se practiquen.
= Coordinar y supervisar el desempefio 6ptimo de las funciones que forman

parte del Despacho.
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Lograr una economia sana, equilibrando los ingresos con respecto a los egresos.

Dar la importancia que merece el factor humano dentro de *NAZATY
ASOCIADAS, S.C."

Implementar programas especificos de capacitacion, desarrollo de
conocimientos y habilidades del personal, a fin de obtener un crecimiento
integro de cada persona que sea candidata a ocupar un puesto dentro de
cualquier empresa que requiera del servicio de subcontratacion.
Crear una imagen de confianza y respeto ante nuestros clientes.

Ofrecer atencién a toda persona que llegue o contacte a “NAZATY
ASOCIADAS, S.C.” y sesientacomodo en nuestras instalaciones.

5.52. FUNCIONES:

Encargarse de todo lo administrativo del Despacho.

= Facturacion de clientes

= Recibir faxes y llamadas telefonicas y canalizarlas a quién van
= Archivar los documentos del Despacho.

= Actualizar la agenda telefonica.

Se recibiran y realizaran reportes de cada una de las principales funciones de
forma mensual, de manera que sean considerados para latoma de decisiones.

Tomar las decisiones que afecten considerablemente al Despacho.
143



CASO PRACTICO “CREACION DE UN DESPACHO DE OUTSOURCING DE RECURSOS HUMANOS™
= Se establecerin objetivos mensuales a realizar, los cuales serédn fijados en las

juntas mensuales.
= Promover la capacitacién continua de los integrantes del Despacho.
= Reclutamiento y Seleccion del personal que sea requerido por el cliente.
= Elaborar los contratos de trabajo, ya sea eventual o de planta.

= Llevar un control general del historial de cada empleado: fecha de ingreso,
puesto, fecha de baja, motivo de baja, lugar de asignacion, sueldo y nombre de
su jefe inmediato.

= Tramitar oportunamente ante el Seguro Social los movimientos de alta y/o baja,
si éstos son requeridos por €l cliente.

= Encargarse de todo lo referente a la publicidad adecuindose a los medios que
nos sean posibles de acceder.

= Realizar y actualizar una pégina en internet en la cuél se den a conocer todos
los servicios que ofrezca nuestro Despacho y la manera de contactarnos.

= Se acudira a ferias de empleos para poder contactar posibles clientes y a
personas que deseen obtener un empleo por medio de la subcontratacion.

* Se deberd tener un contacto permanente con los clientes atendiendo todas sus
necesidades de personal que requieran.

= Se realizardn eventos en los que interactiien el Despacho y los clientes mas

frecuentes.
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» Recibir a todas las personas que lleguen al Despacho y atenderlas con respeto,
cordialidad y amabilidad.

También se tiene plancado contar con asesoria de un contador y un abogado de
manera externa, por la poca actividad que se tiene para estos.

5.6. FACTORES A CONSIDERAR PARA LA CREACION DEL DESPACHO
MATRIZ FODA

AMENAZAS:

= Existencia de las bolsas de trabajo.
= Poco conocimiento del sistema Outsourcing por parte de las empresas.

= Competencia con grandes transnacionales dedicadas al Outsourcing de
Recursos Humanos.

* Inestabilidad del mercado laboral.
= Establecer un negocio en un mercado cambiante.

OPORTUNIDADES:
=  Generar empleos.
= Lainversion que se realizard no es muy alta.
= Amplio mercado de trabajo.
= Lineamientos legales no existentes para este ramo.
= [nnovacion del servicio.
FORTALEZAS:

= Contar con gente joven que aporten nuevas ideas.
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Contar con la infraestructura necesaria.
Conocer a posibles clientes.

Ser el personal que se requiere para brindar el servicio.
Tener conocimientos administrativos.

Comunicacion fluida.

DEBILIDADES:

No contar con una estructura organizacional formal.
Desconfianza por parte de los clientes al tener poco conocimiento del servicio.
No contar con el apoyo de una persona experta.

5.7. UBICACION, MOBILIARIO Y EQUIPO

La ubicacién del Despacho se hard en una casa propiedad de una de las socias en un
lugar céntrico de la zona de Ecatepec, Estado de México en un drea independiente a
su casa, la cual podra ser adaptada como oficina temporal ya que esta es amplia y de
fécil acceso, el equipo y mobiliario que se necesitara para su funcionamiento serd:

Tres computadoras con servicio de internet.
Una méquina de escribir eléctrica.

Dos lineas telefonicas.

Un fax.

Una sala.

Servicio de café.

Papeleria.
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5.8. RECURSOS FINANCIEROS

El capital a invertir en dicho proyecto se calcula que serd alrededor de $30,000.00,
Ya que cada socia aportard su computadora personal, asi como escritorios y demds
articulos que sean necesarios para el acondicionamiento del Despacho lo cual ayudara
a que la inversién no sea tan elevada y que el capital sea utilizado para gastos de
tramites legales, asi como otros gastos no planeados para la apertura del negocio.

5.9. ESTRATEGIAS DE PUBLICIDAD

La publicidad que se realizara para dar a conocer el Despacho serd en un principio
con el contacto directo con los posibles clientes concertando citas en las que se les
hard una breve exposicion de los servicios de Outsourcing y como se maneja,
rwalmmbpormmmhmﬁdos,adanﬂsdclmablecmﬂmmdempégimm
internet y volanteria para atraer candidatos a ocupar los puestos que soliciten nuestros
clientes.

5.10. PLAN DE TRABAJO

1. REQUERIMIENTO DEL CLIENTE:

Reclutar y seleccionar gente considerando conocimientos, habilidades y aptitudes de
acuerdo al tipo de personal que requiera el cliente.

2. "NAZATY ASOCIDAS, S.Cc." ESTABLECERA LOS RECURSOS Y EL
EQUIPO DE TRABAJO:

Utilizacion de los Recursos Humanos, materiales y financieros necesarios para
obtener un reclutamiento y seleccion de calidad.
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3. CANALES DE RECLUTAMIENTO:

Estos se realizarin a través de fuentes externas en diversos medios de difusion como
son periddicos, internet, volantes, bolsa de trabajo (en instituciones escolares y
delegaciones), etc.

4. CAPTACION DE POSIBLES CANDIDATOS :

Entrega de solicitudes y primer entrevista a posibles prospectos en base al perfil y
experiencia laboral.

5. REALIZACION DE ENTREVISTA EN BASE AL FORMATO:

Se llevara a cabo una segunda entrevista en base a un formato preestablecido por el
cliente si asi lo desea, o por nosotras.

6. EXAMEN PSICOMETRICO (OPCIONAL):

Se aplicard examen a todo candidato que cubra el perfil y requisitos antes
mencionados.

7. SELECCION DE CANDIDATOS POTENCIALES:
Esto se obtendra de la segunda entrevista formal o la interpretacion del examen.
8. REPORTE DE CANDIDATOS SELECCIONADOS:

Entrega del reporte de los candidatos a contratar.

148



CASO PRACTICO “CREACION DE UN DESPACHO DE OUTSOURCING DE RECURSOS HUMANOS™
5.11. SERVICIOS A OFRECER

Outsourcing de Recursos Humanos:

® Reclutamiento y Seleccion

® Personal de planta y temporal

® Biisqueda cjecutiva

® Personal administrativo, secretarial

o1 a0 2 v

® Cursos y capacitacién (opcional)

NOTA: Con el propdsito de brindar el mejor servicio, la empresa contratante debera
proporcionar la descripcion del puesto, las habilidades y capacidades de la persona
requerida, incluyendo rangos de sueldo y prestaciones.

5.11.1. CONDICIONES DEL SERVICIO

De acuerdo al personal solicitado por el cliente los honorarios a cubrir serin de un
mes de sueldo més [.V.A., las garantias a ofrecer y condiciones estarén determinadas
tomando en cuenta los siguientes puntos:

a) Se otorgara garantia de 15 dias sobre el personal para verificar si es apto o
no para el puesto satisfaciendo las necesidades del cliente.

b) Si el personal solicitado por el cliente es contratado de planta el Despacho
se deslindara de cualquier responsabilidad sobre €l personal asignado.

c) Sehardun cargo extra si el personal requerido recibe capacitacion.
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5.12. COSTO BENEFICIO

Como ya se menciondé anteriormente la inversion que se va a hacer para el
funcionamiento del Despacho no es mayor a $30,000.00 aportado por tres socias, el
lugar que se ocupara para establecer el despacho cuenta con los servicios de agua, luz
y teléfono, ademds de ser un domicilio particular y propio, por lo que no se pagara
renta ni se necesitard hacer los contratos de los servicios sefialados y sélo se pagara
una parte proporcional al uso de los mismos.

Al iniciar la apertura del Despacho es légico pensar que durante los tres primeros
afios no se obtendra ninguna ganancia sino que solo se recuperar el capital invertido
y a partir del cuarto afio se piensa que se comenzard a disfrutar de las utilidades que se
obtengan en este negocio.

Los costos del como y cudndo se recuperard la inversion no se pueden calcular con
exactitud, ya que contaremos con una cartera de clientes y se pretende atender al mes
un promedio de 5 empresas, al ser dirigido éste servicio a las micro y pequeiias
empresas, ya que como sabemos éstas tienden a desaparecer o a surgir, y por esta
razén no podemos saber si nuestros clientes serén permanentes.
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CONCLUSION

Como se ha visto a lo largo de este trabajo de tesis se puede observar que cualquier
empresa, sin importar su tamafio 0 giro requiere de la administracion del factor
humano, ya que es el recurso méis importante para éstas, por lo que al no realizar
correctamente ésta funcién tendra repercusiones directas en la productividad de la
misma.

Ademas, es innegable la importancia que tiene el factor humano en las organizaciones
ya que es el encargado de coordinar los recursos con los que se cuentan y es por ello
especificas que permita a la organizacion alcanzar sus objetivos.

Actualmente la Administracién de Recursos Humanos en las pequefias empresas es
muy necesaria al igual que en cualquier empresa de mayor magnitud, ya que si no
cuentan con el factor humano adecuado, dificilmente alcanzaran sus objetivos y no
seran empresas redituables. Por lo que los pequeiios empresarios no deben perder de
vista que todo aquel desembolso que se realiza por concepto de recursos humanos es
una inversién a largo plazo y al igual que las demads inversiones que se hacen dentro
de la empresa ésta debe realizarse de tal manera que genere mayor rentabilidad
posible, ademas de cumplir con sus objetivos sociales.

El hecho de que una empresa sea pequeiia no significa de ninguna manera que no
requiera de personal de calidad, tomando en cuenta que son empresas que quieren
crecer, y 10 lo lograran sin la colaboracién del personal capacitado o especializado; es
por ello que ha surgido el 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 tetos y a la bisqueda de alternativas que les ayuden a
mejorar su competitividad y asegurar su crecimiento.

A través del desarrollo de éste trabajo y considerando el estudio de mercado que se
llevd a cabo, se pudo comprobar que la mayoria de micro y pequefias empresas no
cuentan con un departamento de Recursos Humanos, por lo que no tienen un método
para reclutar y esto ocasiona que tengan constantes cambios de personal. También se
constat® que recurren a algin tipo de asesoria 0 servicio externo para delegar algunas
funciones. Por tal motivo este tipo de empresas se interesan en conocer el
funcionamiento y los beneficios del Outsourcing de Recursos Humanos, asi como las
ventajas y los factores de riesgo.

La finalidad de este trabajo es Crear un Despacho de Outsourcing de Recursos
Humanos que ayude a las micro y pequefias empresas a contar con personal
capacitado, logrando asi disminuir sus costos y delegar funciones en el manejo de
personal, ademés de que les permita enfocarse a su actividad principal:

Como se comprobd en la investigacion realizada, si es posible que una empresa de
esta naturaleza tenga posibilidades de subsistencia dentro de un mercado que ain no
ha sido considerado por las grandes empresas de Outsourcing.
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ANEXOS
CUESTIONARIO
Nombre de la empresa:
Giro de la empresa:
Direccién:

FAVOR DE CONTESTAR LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

1. Nimero de empleados que laboran en la empresa.

2. ;jCuentan con departamento de Recursos Humanos? Si ( ) No ()

3. ;Utilizan algin medio de comunicacién para dar a conocer sus vacantes?
Si () No ( )

4. ;Cuiles son los medios de comunicacién que utilizan para dar a conocer sus

vacantes?
Periodico ( ) Volantes ( )
Mantas ( ) Intemet ( )
Radio ( )
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5. {Cudles son los requisitos que piden para cubrir un puesto?

A nivel Operativo:

Sexo: Experiencia:
A nivel Administrativo:

Edad: Escolaridad:

Sexo: Experiencia:

6.; Tienen constantes cambios de personal dentro de su empresa.?
Si () No ( )
Mucho () Regular  ( ) Poco ()

7.; En que época del afio requiere més personal.?

8. ;Qué tan importante es el personal para su empresa?

(Porqué?

9. ;Cuentan con alguna asesoria 0 servicio externo? Si ( ) No ( )

Contable ¢ )  Legal ( ) Seguridad ( ) Limpicza ( )

10. ;Cuiles son los beneficios que ha obtenido al contratar este servicio?
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11. ;Conoce el servicio de Subcontratacion en Recursos Humanos?
Si () No ( )

12. ;Le interesaria conocer como funciona este servicio?
Si () No ( )

13. ;Lo consideraria usted como alternativa para contratar a su personal?
Si () No ( )

14. {En que area de la empresa considera usted que sea mas (til este tipo de servicio?
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ANEXOS
ARTICULO 5 DE LA CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS
UNIDOS MEXICANOS. A ninguna persona podréa impedirsele que se dedique a la
profesion, industria, comercio, o trabajo que le acomode, siendo licito. El ejercicio de
esta libertad sélo podrd vedarse por determinacion judicial, cuando se¢ ataquen los
derechos de terceros, o por resolucion gobernativa, dictada en los términos que
marque la ley, cuando se ofendan los derechos de la sociedad. Nadie puede ser
privado del producto de su trabajo, sino por resolucién judicial.

La Ley determinari en cada Estado cuales son las profesiones, titulo para su ejercicio,
las condiciones que deben llenarse para obtenerlo y las autoridades que han de
expedirlo.

Nadie podréa ser obligado a prestar trabajos personales sin la justa retribuci6n y sin su
pleno consentimiento, salvo el trabajo impuesto como pena por la autoridad judicial,
el cual se ajustard a lo dispuesto en las fracciones I y II del articulo 123 de la
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

En cuanto a los servicios piblicos, sélo podrén ser obligatorios, en los términos que
establezcan las leyes respectivas, el de las armas y los jurados, asi como el desempefio
de los cargos concejiles y los de eleccion popular directa o indirecta. Las funciones
electorales y censales tendrin caricter obligatorio y gratuito, pero serén retribuidas
aquellas que se realicen profesionalmente en los términos de esta Constitucion y las
leyes cormrespondientes. Los servicios profesionales de indole social serén obligatorios
y retribuidos en los términos de la ley y con las excepciones que ésta sefiale.
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El Estado no puede permitir que se lleve a efecto ningin contrato, pacto o convenio
que tenga por objeto el menoscabo, la pérdida o el irrevocable sacrificio de la libertad
de la persona, por cualquier causa.

Tampoco puede admitirse convenio en que la persona pacte su proscripcion o
destierro, 0 en que renuncie temporal 0 permanentemente a e¢jercer determinada
profesion, industria o comercio.

El contrato de trabajo sélo obligard a prestar el servicio convenido por el tiempo que
fije la ley, sin poder exceder de un afio en perjuicio del trabajador y no podra
extenderse, en ningiin caso, a la renuncia, pérdida 0 menoscabo de cualquiera de los
derechos politicos o civiles.

La falta de camplimiento de dicho contrato, por lo que respecta al trabajador sélo se
obligara a éste a la correspondiente responsabilidad civil, sin que en ningin caso
pueda hacerse coaccion sobre su persona.

LEY FEDERAL DEL TRABAJO

ARTICULO 12. Intermediario es la persona que contrata o interviene en la
contratacién de una u otras para que presten servicios a un patron.

ARTICULO 13. No serén considerados intermediarios, sino patrones, las empresas
establecidas que contraten trabajos para ejecutarios con elementos propios suficientes
para cumplir las obligaciones que deriven de las relaciones a con sus trabajadores. En
caso contrario seran solidariamente responsables con los beneficiarios directos de las
obras o servicios, por las obligaciones con traidas con los trabajadores.



ANEXOS

ARTICULO 14. Las personas que utilicen intermediarios para la contratacion de
trabajadores seran responsables de las obligaciones que deriven de esta Ley y de los

Los trabajadores tendrén los derechos siguientes:

L

1L

Prestarén sus servicios en las mismas condiciones de trabajo y tendrén los
mismos derechos que correspondan a los trabajadores que gjecuten trabajos
similares en le empresa o establecimiento; y

Los intermediarios no podran recibir ninguna retribucién o comisién con
cargo a los salarios de los trabajadores.

ARTICULO 15. En las empresas que ¢jecuten obras o servicios en forma exclusiva o
principal para otra, y que no dispongan de elementos propios suficientes de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 13, se observaran las normas siguientes:

L

II.

La empresa beneficiaria sera solidariamente responsable de las obligaciones
contraidas con los trabajadores; y

Los trabajadores empleados en la ejecucién de las obras o servicios tendrén
derecho a disfrutar de condiciones de trabajo proporcionadas a las que
disfruten los trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa
beneficiaria. Para determinar la proporcion, se tomarén en consideracién las
diferencias que existan en los salarios minimos que rijan en el érea
geogrifica de aplicacion en que se encuentren instaladas las empresas y las
demads circunstancias que pueden influir en las condiciones de trabajo.
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ACTA CONSTITUTIVA

Instrumento treinta y siete mil ochocientos ochenta y cuatro que contiene la
institucion denominada “NAZATY ASOCIADAS S.C.” OUTSOURCING DE
RECURSOS HUMANOS, a solicitud de las sefioritas Elizabeth Brito Castillo,
Anabell Contreras Valencia y Leticia Vargas Martinez.
Folio mimero: cero noventa y siete-
Volumen nimero: cuatrocientos cuarenta y cuatro
En Ecatepec Estado de México a los nueve dias del mes de mayo del afio dos mil tres
Yo, Licenciado Marco Leén Yuri Santin Becerril, notario interno de la notaria
piblica niimero once del Estado de México con residencia en Ecatepec hago constar—
La constitucion de la sociedad denominada “Outsourcing una nueva opcion para su
organizacion” Sociedad Civil que solicitan las sefioritas Elizabeth Brito Castillo,
Anabell Contreras Valencia y Leticia Vargas Martinez al tenor de los antecedentes y
declaraciones siguientes:

DECLARACION.
UNICA.- Declaran las comparecientes bajo protesta de decir verdad y apercibidos de
las penas en que incurren quienes lo hacen con falsedad ante fedatario piblico, que es
su voluntad constituir la sociedad mercantil mencionada en el proemio de este
instrumento.

-ANTECEDENTES
PRIMERO.- En términos del articulo veintisiete del parrafo octavo del Cédigo Fiscal
de la Federacion en vigor, les requiero a los comparecientes sus comprobantes de
inscripcion 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
PRIMERA.- DENOMINACION.- Los comparecientes a través de la presente,
constimyen una sociedad que se denominard “NAZATY ASOCIADAS S.C”
OUTSOURCING DE RECURSOS HUMANOS
SEGUNDA.- DOMICILIO.- El domicilio de la sociedad serd en Ecatpec, Estado de
México, sin perjuicio de establecer oficinas o sucursales en cualquier lugar de la
Repiiblica Mexicana,——
TERCERA - DURACION - La duracién de la sociedad sera de noventa y nueve afios
contados a partir de 1a fecha de la presente escritura:
CUARTA .- OBJETO.- La sociedad tiene por objeto lo siguiente-
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a) Coordinar y supervisar el desempeidio 6ptimo de las funciones que forman parte de
la sociedad
b) Lograr una economia sana, equilibrando los ingresos con respecto a los egresos.—
¢) Darle la importancia merecida al factor humano deatro de la sociedad. —————
d) Implementar programas especificos de capacitacion, desarrollo de conocimientos y
habilidades del personal a fin de obtener un crecimiento integro de cada persona que
sea candidata a ocupar un puesto dentro de cualquier empresa que requiera del
servicio de subcontratacion.
¢) Crear una imagen de confianza y respeto ante nuestros clientes.
f) Ofrecer atencibn a toda persona que llegue o contacte a “Outsourcing” y se sienta
cOmoda en nuestras instalaciones.
QUINTA.- CAPITAL SOCIAL Y ACCIONES.- El capital social es variable, pero
con un minimo fijo sin derecho a retiro que asciende a la cantidad de $30,000 (Treinta
mil pesos 00/100, Moneda Nacional).
El capital social minimo estard representado por tres mil acciones, con un valor
nominal de $10.00 (Diez pesos Moneda Nacional) cada una de ellas debidamente
suscritas y pagadas.
La Sociedad llevara un libro de registro de accionistas en el cual se inscribirén todas
las operaciones de adquisicion y trabajo de las acciones representativas tanto del
capital minimo fijo, como de la parte variable, ninguna transmision de acciones sera
vilida sin el cumplimiento de este requisito.
SEXTA.- Las acciones representativas tanto del capital minimo fijo, sin derecho a
retiro, como de la parte variable del capital, se redactarin de acuerdo con lo dispuesto
en el articulo ciento veinticinco de la Ley de Sociedades Mercantiles y los titulos
respectivos deberdn ser firmados por dos Consejeros o Administrador Unico en su
€aso.
SEPTIMA .- Ninguna persona extranjera, fisica o moral podra tener participacién
social alguna o ser propietaria de acciones de la Sociedad, si por algiin motivo, alguna
de las personas mencionadas anteriormente, por cualquier evento llegara a adquirir
una participacion social o0 a ser propictaria de una o mas acciones, contraviniendo asi
lo establecido en el parrafo que antecede, se conviene desde ahora en que dicha
adquisicién serd nula y por tanto cancelada, y se dejard sin ningim valor la
participacién social de que se trate y los titulos que la representen, teniéndose por
reducido el capital social en una cantidad igual al valor de la participacion cancelada -
OCTAVA.- Las acciones representativas tanto del capital minimo fijo sin derecho a
retiro, como de la parte variable del capital social, confieren iguales derechos y
obligaciones a sus tenedores, y expresamente se hace constar que los aumentos del
capital minimo fijo y en las emisiones de aumento de la parte variable del capital, los
accionistas tendrdn en proporcion al nimero de acciones que posean preferencia para
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suscribir las nuevas acciones que emitan, el derecho de preferencia aqui consignado
se ejercitard entre los quince dias siguientes al acuerdo de la asamblea general
extraordinaria que hubiere decretado el aumento, no podra decretarse un aumento del
capital si no estan totalmente suscritas y pagadas las acciones emitidas con
anterioridad por la sociedad en caso de aumento o disminucion del capital variable, se
requerird acuerdo de asamblea gemeral extraordinaria de accionistas, tomando
conforme a lo estipulado en la cldusula decimatercera de esta escritura; debiendo
inscribirse dicho aumento o disminucién en el libro de registro que al efecto debera
llevar la sociedad.
Para el ejercicio del derecho de retiro se deberé observar lo dispuesto en los articulos
doscientos veintiuno de la Ley General de Sociedades Mercantiles.
NOVENA .- La asamblea de accionistas es el 6rgano supremo de la sociedad y sus
disposiciones serdn obligatorias para todos los accionistas ain para los ausentes y
disidentes, salvo el derecho que a estos concedan los articulos doscientos uno y
doscientos seis de la Ley General de Sociedades Mercantiles.
DECIMA -Las asambleas de accionistas serin ordinarias y extraordinarias, seréin
ordinarias aquellas que se relinan para tratar los asuntos a que se refiere el articulo
ciento ochenta y uno de la Ley General de Sociedades Mercantiles, y de los que se
incluyan en el orden del dia que no son motivo de acuerdo en la asamblea
extraordinaria, la asamblea ordinaria se reunird cuando menos una vez al afio, dentro
de los cuatro primeros meses del ejercicio social.
Seran extraordinarias, aquellas que se reinan para tratar algunos de los asuntos
contenidos en el articulo ciento ochenta y dos de la Ley General de Sociedades
Mercantiles, pudiéndose reunir cuando lo juzgue conveniente el Consejo de
Administracién o el Administrador Unico, 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.—
DECIMA PRIMERA - las asambleas de accionistas se celebrarén en el anditorio
social y la convocatoria serd hecha por el Consejo de Administracién o por el
Administrador Unico en su caso, o por ¢l Comisario, salvo en lo dispuesto en los
articulos 168 (ciento sesenta y ocho), 134 (ciento treinta y cuatro) y 185 (ciento
ochenta y cinco) de la Ley General de Sociedades Mercantiles, la convocatoria se
publicara en el Diario Oficial de la Federacion, o en algin otro de los periddicos de
mayor circulacion en el Estado de México con diez y cinco dias de anticipacion
cuando menos, segin se trate de ordinaria o extraordinaria, la convocatoria contendra
el orden del dia y sera firmada por el secretario del Consejo de Administracién, por el
Administrador Unico en su caso o por el comisario, y a falta de estos, por el juez
competente, en los términos de los articulos 168 (ciento sesenta y ocho), 134 (ciento
treinta y cuatro) y 185 (ciento ochenta y cinco) de la Ley General de Sociedades
Mercantiles.
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DECIMA SEGUNDA .- En la asamblea cada accion dara derecho a un voto, las
votaciones seran econoémicas a menos que la mayoria de los accionistas presentes
acuerden que sean nominales o por cédula.
DECIMA TERCERA - En las instalaciones de las asambleas y en los acuerdos que en
ellas se tomen, se estard en lo dispuesto por los articulos 189 (ciento ochentay
nueve), 190 (ciento noventa) y 191 (ciento noventa y uno), de la Ley General de
Sociedades Mercantiles.
DECIMA CUARTA.- Para ocurrir las asambleas de accionistas, deber depositarse en
la Secretaria del Consejo de Administracion o ante el Administrador Unico en su
caso, a mas tardar la vispera del dia sefialado para la junta los titulos de las acciones o
de las constancias de depositos que respecto a ellas se haya expedido alguna
institucién de crédito o de guarda de valores del pais o del extranjero, a los
accionistas, hecho el deposito el secretario del Consejo de Administracién o el
Administrador Unico en su caso, entregari a los interesados las tarjetas de entrada con
las que acreditan su caricter de accionistas y el nimero de votos a que tengan
derecho.
DECIMA QUINTA - Las asambleas generales de accionistas serin presididas por el
Presidente del Consejo de Administracion, asistido por el Secretario del mismo o por
¢l Administrador Unico en su caso.
DECIMA SEXTA .- La Sociedad sera administrada por un Consejo de Administracion
ounAdmﬁ:ishada’l]niw,quimoquimcspuedmsasociosopasomsmaEaSﬂa
sociedad, segim lo acuerde la asamblea que haga el nombramiento, si se elige consejo
debera cuidarse que se cumpla el derecho que a las minorias otorgue el articulo 144
(ciento cuarenta y cuatro), de la Ley General de Sociedades Mercantiles, si la
administracién se encomienda a un consejo, el nombrado en primer lugar serd el
Presidente, en segundo el Secretario, en tercero el Tesorero; y los demés vocales.-———
DECIMA SEPTIMA -El Consejo de Administracion en su caso, estard por dos més
Consejeros Propietarios, que tendran los nombramientos que les otorguen al momento
de su eleccion y cada uno de ellos si asi lo resuelve la asamblea, deberd tener un

ente para sustituirlo en sus faltas temporales o absolutas.
DECIMA OCTAVA .- El Administrador Unico y los Consejeros, en su caso, durarén
€n su cargo a contar de la fecha de la asamblea general ordinaria que lo designe, pero
continuaréin en sus funciones mientras no se designe a sus sucesores y estos no tomen
posesion de sus cargos, los Consejeros o el Administrador Unico en su caso podran
ser reelectos.
DECIMA NOVENA - El Consejo de Administracion, en su caso, se reunira por lo
menos tres veces al afio y funcionara con la mayoria de sus miembros, en caso de
empate el Presidente tendra el voto de calidad.
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VIGESIMA - Las facultades y obligaciones de los miembros del Consejo de
Administracién serén.
-—1.- El presidente tendra las siguientes:
-—A) Sera el representante del consejo, y el ejecutor de resoluciones, podra ademis
designar delegados especiales para la ejecucion de los acuerdos, y tendra en forma
personal las facultades sefialadas en la cldnsula vigésima primera de ésta escritura.-—
-—B) Hacer todo lo que este a su alcance a fin de que todos y cada uno de los
miembros del Consejo de Administracion cumplan con sus respectivas obligaciones.—
-—C) Someter al Consejo de Administraciéon y a las Asambleas de Accionistas las
proposiciones que le parezcan pertinentes y provechosas para los intereses de la
sociedad, asi como informar a los accionistas en las asambleas generales, de todos los
asuntos de interés que se relacionen con los negocios de la sociedad.--—-—————
-—D) Ejercer el control y la direccién 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 Administracion en caso de
que las mismas estén fuera de la esfera de sus facultades como presidente.———— —
-—Las anteriores facultades podrén ser ampliadas, restringidas o modificadas por el
Consejo de Administraciéon o por la asamblea de accionistas.
-—En caso de ausencia temporal del presidente uno de los vicepresidentes en el orden
en que hubiere sido elegido, presidira las Asambleas de Accionistas y las juntas del
Consejo de Administracion.
-—I1.-El secretario tendr4 los siguientes derechos y obligaciones:
-—A) Asistir a todas las Asambleas de Accionistas y las del Consejo de
Administracion, preparar y firmar las actas, llevar para este fin los libros de actas y
demas libros 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 archivar todos los documentos relacionados con las
Asambleas de Accionistas y con las juntas del Consejo de Administracion, y
-—=C) Formular, firmar y publicar las convocatorias y notificaciones para las
Asambleas de Accionistas y las juntas del Consejo de Administracién. ————————
-—Las anteriores facultades podrén ser ampliadas, restringidas o modificadas por el
Consejo de Administracion o por el Consejo de Accionistas.
-—II1.-El tesorero tendra los siguientes derechos y obligaciones:
-—A) Depositar todos los fondos de la sociedad 1inicamente en los lugares que para
ese fin indique el Consejo de Administracion.
-—B) Supervisar el depésito, empleo o cobro de fondos, dinero, titulos de crédito,
valores, etcétera, de la sociedad y ordenar su empleo en la forma en que le sea
indicada por el Consejo de Administracién o por la Asamblea para la realizacién de
los objetos sociales.
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-—C) Supervisar el mantenimiento de los libros de contabilidad y auxiliares exigidos
por las leyes aplicables, y
-—D) Dirigir la formulacion de los estados financieros, periédicos y demas
documentos comprobatorios y proporcionar a los accionistas, al Consejo de
Administracién y a los deméas funcionarios correspondientes la informacién contable
que le fuera solicitada.
Las anteriores facultades podrin ser ampliadas, restringidas o modificadas por el
Consejo de administracién o por la Asamblea de accionistas.
VIGESIMA PRIMERA .- El Administrador Unico o el Consejo de Administracion, en
su caso tendrin las mas amplias facultades reconocidas por la ley a los
administradores generales para dirigir los negocios de la sociedad, para realizar todos
y cada uno ¢ los objetos de la misma y para representar a esta ante toda clase de
autoridades judiciales o administrativas con la amplitud que sefialan los tres primeros
parrafos del articulo 7.771 (siete punto setecientos setenta y uno) del Codigo Civil
para el Estado de México, y sus correlativos para el Distrito Federal, y demas
Entidades Federativas de la Repiblica Mexicana, gozarin ain de aquellas que
requieran cldusulas especiales a las cuales se refiere el articulo 7.806 (siete punto
ochocientos seis) del Codigo Civil para el Estado de México, y sus correlativos en el
Distrito Federal, y demés Entidades Federativas de la Repiblica, podran cuando lo
juzgue conveniente, establecer sucursales o agencias en cualquier lugar de la
Republica o del extranjero, otorgar o revocar poderes generales o especiales de
dominio, de administracién, y para pleitos o cobranzas y estos con facultad de
interponer amparos, desistirse de los interpuestos, cobrar y presentar querellas,
denuncias o acusaciones y coadyuvar en el ministerio piblico en procesos penales
pudiendo constituir a la sociedad como parte civil en dichos procesos y otorgar
perdones, cuando a su juicio o €l caso lo amerite, nombrar y remover al secretario del
consejo, a los gerentes, subgerentes, apoderados, agentes y empleados, de la sociedad
a quienes sefialardn sus respectivas actividades, obligaciones y derechos podrin
delegar a la persona o personas que estimen convenientes algunas de sus facultades,
otorgar suscribir titulos de crédito en los términos del articulo 9° (noveno) de la Ley
General de Titulos y Operaciones de Crédito, adquirir participacién en el capital de
otras sociedades, abrir y cancelar cuentas bancarias de la sociedad, con facultades de
designar y autorizar personas que rigen a cargo de las mismas, asi también tendra las
facultades para articular y absolver posiciones de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 786 (setecientos ochenta y seis) de la Ley Federal del Trabajo para
administrar las relaciones laborales y conciliar de acuerdo a los articulos 11 (once) y
876 (ochocientos setenta y seis), en sus fracciones primera y sexta de la citada ley, asi
como comparecer a juicio, en los términos de las tres primeras fracciones del articulo
692 (seiscientos noventa y dos) y del 878 (ochocientos setenta y ocho) de la misma.—
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Las facultades antes indicadas podrén ser sustituidas parcialmente y otorgar poderes a
otras personas para la representacion cormrespondiente y en general realizar todos los
actos, contratos y operaciones que la ley o estos estatutos no reserven a la asamblea
general de accionistas.
VIGESIMA SEGUNDA - La direccién y gestion inmediata de los negocios de la
sociedad, estardn encomendados a uno o més gerentes y subgerentes, los que podrén
ser generales o especiales, asi como accionistas 0 no, quienes durardn en su cargo
indefinidamente serin nombrados y removidos libremente por el Asamblea General
de Accionistas o por el Administrador Unico, Consejo de Administracién, segim sea
el caso, y tendrén las facultades y obligaciones que les otorgue quien los nombre.——
VIGESIMA TERCERA.- El Administrador Unico, los Gerentes, los Subgerentes
Generales y cada uno de los Consejeros en su caso, no requerirdn prestar garantia
alguna para asegurar su manejo en el desempeiio de sus encargos, de conformidad con
lo establecido en el articulol52 (ciento cincuenta y dos), de la ley General de
Sociedades Mercantiles en vigor.
VIGESIMA CUARTA. - La vigilancia de la Sociedad estard confiada a uno o varios
comisarios propietarios, que serdn designados por la Asamblea General de
Accionistas por la mayoria de votos de las acciones representadas en ella, y durarin
en su cargo un afio contado en la misma forma y términos a que se refiere la clausula
décima octava de estos estatutos.- La asamblea podrd designar a la vez un solo
comisario suplente para que sustituya al propietario en sus faltas temporales o
absolutas.
En la asamblea que designe el comisario, se cuidar el derecho que a las minorias
concede el articulo 144 (ciento cuarenta y cuatro) de la Ley General de Sociedades
Mercantiles.
VIGESIMA QUINTA - No seré necesario que los comisarios designados presenten
garantia para caucionar en su manejo en el desempefio de sus funciones, de
conformidad con el articulo 171 (ciento setenta y uno) de la Ley General de
Sociedades Mercantiles, en relacion con el 152 (ciento cincuenta y dos) del mismo
ordenamiento legal.
VIGESIMA SEXTA .- Los ejercicios sociales correrén a partir del dia primero de
Enero al treinta y uno de Diciembre de cada afio, excepto por cuanto hace al primer
ejercicio social, el cual correrd de la fecha de la firma de esta escritura, y concluira el
treinta y uno de diciembre.
VIGESIMA SEPTIMA. -Los balances se practicaran al final de cada ejercicio social y
contendrén todos los datos mecesarios para comprobar el estado financiero de la
sociedad, el balance deberd concluirse dentro de los tres meses siguientes a la clausura
del ejercicio social y debera ponerse en uni6n de los documentos justificativos a la
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disposicion del comisario y de los accionistas, con la anticipacién que fue el articulo
173 (ciento setenta y tres), de la Ley General de Sociedades Mercantiles.
VIGESIMA OCTAVA -A las utilidades que anualmente se obtengan conforme al
balance aprobado se les dara la siguiente explicacion:
A) Un cinco por ciento se destinara a formar o a reconstruir el fondo de reserva
ordinario, hasta que éste alcance por lo menos la quinta parte del capital social-——-—
B) El saldo se distribuira en la forma en que determine la asamblea-——————
VIGESIMA NOVENA.-Los fundadores de la sociedad no se reservan mayor
participaci6n en las utilidades que las expresamente fijadas en esta escritura————
TRIGESIMA.- Las perdidas que hubieren, las reportaran los accionistas en la
proporcion al nmimero de acciones, pero en todo caso, la responsabilidad de los
accionistas quedara limitada al valor nominal de sus acciones
TRIGESIMA PRIMERA .-La sociedad de disolvera en casos determinados por el
articulo 229 (doscientos veintinueve), de la Ley de Sociedades Mercantiles—————
TRIGESIMA SEGUNDA .-La liquidacion estaré a cargo del niimero de liquidadores
que fue la Asamblea de Accionistas por la mayoria de votos de las acciones
representadas por ella
TRIGESIMA TERCERA . -La liquidacion de la sociedad se sujetara a lo dispuesto en
el capitulo Décimo Primero de la citada Ley:-
TRIGESIMA CUARTA.-Mientras no haya sido escrito en el Registro Piblico de
Comercio el nombramiento de los liquidadores y estos no hayan entrado en funciones
el Consejo de la Administracién de la Sociedad y el administrador \mico en su caso,
continuara desempefiando su cargo pero no podréan iniciar nuevas operaciones después
del acuerdo de disolucién o de que se apruebe la existencia de la causa legal de ésta;
en el periodo de liquidaciéon de la sociedad los liquidadores tendrén las mismas
facultades y obligaciones que durante el termino normal de la vida de la misma tiene
el Consejo de Administracién o el administrador dmico en su caso
TRIGESIMA QUINTA.-En todo lo que no este especificamente en esta escritura, se
aplicaran las disposiciones de 1a Ley General de Sociedades Mercantiles-——————
TRIGESIMA SEXTA.- Para todo lo relativo a la interpretacion, cumplimiento y
ejecucion 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.————————
CLAUSULAS TRANSITORIAS
PRIMERA - El Capital Social ha quedado integramente suscrito y pagado de la
siguiente forma:
-—-ACCIONISTAS ACCIONES--—-~————-CAPITAL-——
ELIZABETH BRITO CASTILLO- 1,000— $10,000————
ANABELL CONTRERAS VALENCIA-—-1,000- $10,000

LETICIA VARGAS MARTINEZ -1,000 --$10,000-——
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TOTAL 3,000 $30,000
SEGUNDA..-Los socios considerando la reunion que tienen para la firma de la
presente escritura, como su primera Asamblea General Ordinaria de socios que se
encuentra presenie la totalidad de las aportaciones, acuerdan por unanimidad de
votos:
A) Que la sociedad ser4 regida por un Administrador Unico, dicho cargo recaeré en la
persona de Elizabeth Brito Castillo quien gozara de todas y cada una de las facultades
que se mencionan en la clinsula vigésima primera de los estatutos sociales, las que
aqui 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 Secretaria de Relaciones Exteriores.- para el otorgamiento del
presente instrumento, la Secretaria de Relaciones Exteriores les concedié a los
comparecientes el permiso correspondiente, mismo que enseguida copio literalmente
¥ que agrego al apéndice de esta escritura marcado bajo la letra que le corresponde.—
“Al margen superior izquierdo aparece un sello con el Escudo Nacional que dice:
Secretaria de Relaciones Exteriores.- Al margen superior derecho Direccion General
de asuntos juridicos.- Direccion de permisos Articulo 27 Constitucional -
Subdireccion de Sociedades.- “permiso No. 0904.390”, expediente “20030903935”,
folio “282Q0VK3”.- al centro.- en atencién a la solicitud presentada por Anabel
Contreras Valencia. Esta secretaria concede el permiso para constituir una Sociedad
Civil, bajo la denominacién “ NAZATY ASOCIADAS, S.C.” OUTSOURCING DE
RECURSOS HUMANOS .- este permiso, quedara condicionado a que en los estatutos
de la sociedad que se constituya, se inserte la clansula de exclusion de extranjeros o el
convenio previsto en la fraccion I del articulo 27 Constitucional, de conformidad con
lo que establecen los articulos 15 de la Ley de Inversién Extranjera y 14 del
Reglamento de la Ley de Inversién Extranjera y del Registro Nacional de Inversiones
Extranjeras.- el interesado deberd dar aviso del uso de este permiso a la Secretaria de
Relaciones Exteriores dentro de los seis meses siguientes a la expedicién del mismo,
de conformidad con lo que establece el articulo 18 del Reglamento de Relaciones
Extranjeras y del Registro Nacional de Inversiones Extranjeras.- este permiso quedara
sin efecto si dentro de los siguientes noventa dias hébiles siguientes a la hecha de
otorgamiento del mismo, los interesados no acuden a otorgar ante Fedatario Piblico el
instrumento correspondiente a la constitucion de que se trata, de conformidad con o
que establece el articulo 17 del Reglamento de Inversion Extranjera y del Registro
Nacional de Inversiones Extranjeras, asi mismo se otorga sin perjuicio de lo dispuesto
por el articulo 91 de la Propiedad Industrial- Lo anterior se comumica con
fundamento en los articulos 27, fraccion I de la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, 28 fraccion V de la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal; 15 de la Ley de Inversion Extranjeray 13, 14 y 18 del Reglamento de la Ley
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de Inversion Extranjera y del Registro Nacional de Inversion Extranjera.- Tlatelolco
D.F. a 10 de Agosto del 2003.- el Director Julio A. Dorantes Herndndez - nibrica, un
sello de los Estados Unidos Mexicanos, Secretaria de Relaciones Exteriores,
Direccién General de Asuntos Juridicos”.
CUARTA - Los socios se comprometen a realizar todos los tramites necesarios para
la obtencion de permisos o autorizaciones que de acuerdo con la legislacion 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 escritura, serdn por cuenta de los otorgantes.
GENERALES
Declaran los compareciente bajo protesta de decir verdad y apercibidos por el suscrito
notario de las penas en que incurren quienes declaran con falsedad ante Fedatario
Piiblico, ser de Nacionalidad Mexicana ¢ hijos de padres mexicanos.---———————
La Sefiorita Leticia Vargas Martinez, originaria del Distrito Federal, donde naci6 el
dia Cinco de Diciembre de Mil novecientos setenta y cinco, soltera, profesionista con
domicilio en Calle Tres No. 549, Colonia Francisco [. Madero, Delegacion 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 niimero de
folio ocho seis nueve seis dos nueva cinco uno expedida por el Instituto Federal
Electoral.
La Sefiorita Anabel Contreras Valencia originaria del Distrito Federal, donde naci6 el
dia Treinta y uno de Diciembre de Mil novecientos setenta y nueve, soltera,
profesionista con domicilio en Valle del Vardar No. 46, Colonia Valle de Aragdn
Tercera Seccién, Municipio de Ecatepec de Morelos, Estado de México, 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 mimero de folio uno uno cuatro cero ocho
siete nueve cuatro siete expedida por el Instituto Federal Electoral.
La Sefiorita Elizabeth Brito Castillo originaria del Distrito Federal, donde nacié el dia
Veintiséis de Julio de Mil novecientos sctenta y siete, soltera, profesionista con
domicilio en Calle Bochil Manzana 130 Lote 17, Colonia Lomas de Padiemna,
Delegacion Tlalpan, 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
nimero 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 conceptiio con capacidad legal para la celebraciéon de
este acto y se identifican con el documento que en su copia fotostdtica mando agregar
al apéndice de este instrumento marcado con la letra que le corresponda.
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IL.- Que lo relacionado e inserto en la presente acta concuerda finalmente con sus
originales a los que me remito y tuve a la vista.
IIL- Que lei 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 aprucban, ratifican e imprimen su firma, el dia y mes de su
otorgamiento.- doy fe.
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