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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

En toda organizacidn que tiene una drea de Reclutamiento y Seleccion se

encuentra con lo siguiente:

¢ Extenso volumen de papel en curricula almacenado.

e Tiempo invertido al depurar curricula entrante de acuerdo al perfil de
candidato

e Tiempo invertido al depurar curricula que ya excede del tiempo
necesario para archivar o poder cubrir una vacante.

o Informacion de curricula que se puede traspapelar o extraviarse
fdcilmente

* Un inadecuado control de solicitudes o curricula.

o Extraviar informacién importante y que es confidencial.

e Invertir demasiado dinero en papeleria.

« Encontrar el personal que cubra el perfil pero que ya este laborando, y
por lo tanto ya no le interese la vacante.

o Descuidar el objetivo central por invertir un mayor tiempo en el control

de la papeleria.



De acuerdo con la problemdtica antes mencionada se podrd realizar la siguiente

pregunta de investigacion:

¢Qué sucede cuando en una empresa que ofrece servicios de Otusorucing
carece de un Sistema adecuado para eficientar los procesos de

Reclutamiento y Seleccién del Personal?



OBJETIVO.

Desarrollar un Sistema de Informacion Confidencial para eficientar el proceso
de  Reclutamiento y Seleccién del Personal en una empresa que ofrece

servicios de Outsourcing.



HIPOTESIS.

Un Sistema de Informacion Confidencial adecuado solucionard los problemas
que se generan en el proceso de Reclutamiento y Seleccién del Personal en

una empresa que ofrece servicios de Outsourcing.



INTRODUCCION.

En la actualidad las organizaciones han ido evolucionando gracias a los
Sistemas de Informacion que se han ido actualizando y acoplando a las
necesidades de dichas organizaciones para el logro de sus objetivos, estos
avances se han podido ver reflejados dentro de el drea de Recursos
Humanos, ya que anteriormente para poder reclutar gente era necesario
realizar anuncios en peridodicos o lugares estratégicos para captar un
mayor nimero de candidatos, dichas estrategias resultaban costosas e
ineficientes sin embargo en la actualidad esta técnica se a podido mejorar
gracias a las computadoras, las cuales juegan un papel fundamental en una
nueva técnica de Reclutamiento, como lo es publicar vacantes a través de
Internet y el envié de curricula de esta misma forma. Por lo que los
proceso de Reclutamiento en papel es largo y procesarlo requiere
demasiado tiempo, sin descartar que es desgastante el andlisis de todas y

cada una de las curriculas.

Es por ello que muchas de las grandes compafias del mundo estdn usando

recursos externos para obtener nuevas ideas, creatividad y potencial para



el proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal, ya que este recurso
externo, puede llegar a tener mas libertad para lograr que dicho proceso
se desarrolle mejor y en el menor tiempo posible. Este recurso mejor
conocido en la industria como Outsourcing es el que se estd introduciendo
en esta era de los negocios, ya que la organizacion se aparta de este tipo
de responsabilidades para enfocarse con mayor certeza al giro primordial

de la organizacién

A través de la investigacion realizada se puede observar que con la
implementacion de un Sistema de Informacién, el cual realizard las
funciones de recepcion de curricula mediante Internet, asi como la
clasificacion de grados de estudios, datos personales, experiencia laboral,
aptitudes y habilidades del candidato, con esta informacion el sistema
generard una base de datos con la cual se podrdn generar reportes cuando
se inicie la bisqueda de un nuevo candidato. Por tal motivo esta linea de
investigacion tiene como fin principal eficientar el proceso de
Reclutamiento y Seleccién en una empresa que ofrece servicios de

Outsourcing

[E¥)
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CAPITULO 1

ORIGENES DE LA ADMINISTRACION.

“El verdadero impedimento de la productividad no esta en la unién o desunién
de los trabajadores: esti en la administracion”
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1.1 Antecedentes de la Administracion.

Desde que el hombre estuvo presente en el planeta ha aplicado la
Administracién de modo consciente e inconsciente, miles de hechos
historicos demuestran que desde sus origenes tuvo la necesidad de
organizarse, para alcanzar algin objetivo, se empezdé a enfrentar con
muchos problemas para poder subsistir, uno de ellos era el poder
alimentarse, para ello tenia que efectuar la actividad de la caceria, se dié
cuenta que solo no podia lograrlo fdcilmente y tenia que emplear métodos
conjuntos con otros hombres, tales como crear un plan en donde se
coordinaran los puntos en los que habria hombres para no permitir el
escape del animal, fue ahi donde iniciaron a dirigirse y controlar las
actividades y los instrumentos con los que contaban, eso dié pauta para
que con el paso del tiempo se fueran perfeccionando estos métodos y es

ahi cuando da inicio las raices de la Administracion .

La Administracién con el paso del tiempo admitio influencias de diversas
civilizaciones. Tal es el caso de Europa la cual influyé de gran forma en los

fundamentos administrativos a través de sus fildsofos, entre los que

ad
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destacan Platén, que dentro de sus grandes aportaciones se encuentra la
clasificacién de las formas de gobierno, en los cuales se encuentra la
aristocracia que es el gobierno de la nobleza o clase alta, la oligarquia que

es el gobierno de una clase social.

Una de las civilizaciones que mds influyo en los pensamientos
administrativos fué el pueblo de Roma, quien marco preponderantemente

la sociedad moderna.

El pueblo romano influyo en la sociedad actual haciendo uso de la
Administracion que incluso teniendo administradores que se hacian cargo

de ella, recibian el nombre de gestores o mandatarios.

Otra etapa fundamental para el desarrollo y aportaciones de gran
magnitud en la Administracién fue la Revolucién Industrial, esta etapa
consiste principalmente en la aparicion de diversos modelos vy
descubrimientos, asi como en los cambios de los modelos de produccién, ya
que de las producciones que se hacian a mano, ahora pasan a utilizar

mdquinas, por tanto comienza a surgir la produccion en serie y esto se
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presenta con mucho mayor fuerza en Inglaterra, pero también destacan

Francia, Italia, Alemaniay E.E.U.U.

Gracias a estas civilizaciones se dié inicio a que surgieran algunos
precursores al estudio de la Administracién y dentro de ellos cabe hacer
mencion a Henry Robinson Town, el cual demostré la importancia del
cambio de las ideas entre administradores en las diferentes compafiias y
considerd que la Administracién deberia ser tomada como una ciencia
dentro de la empresa, asi como Charles Baddag quien inventé la mdquina
diferencial, el se enfocd en los estudios profundos sobre la divisién del
trabajo, asi como la especializacién de tiempos y movimientos y el control

de los costos.

Roberto Owen, se enfocé a la industria textil demostré que la empresa
es importante tanto la produccién como la alta calidad en los productos el
dedujo que en la empresa existen dos factores importantes: la maquinaria

y los seres humanos que la trabajan.

n
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Frederick W.Taylor, crea la Administracion Cientifica la cual surge por la
necesidad de elevar la productividad, asi como sus principios. Sus estudios
se basan en los tiempos, para lo cual dividia el trabajo en sus componentes
y disefiar los métodos mds rdpidos y eficaces de operacion para cada
parte de la tarea, de ese modo descubrio cuanto podian hacer los

trabajadores con el equipo y los materiales de que disponian.

Henry Fayol, es el fundador de la Administracion Cldsica en donde lo
primero que hizo es dividir las operaciones de la organizacién en seis
actividades en donde todas estdn relacionadas, dentro de estas
actividades se puede mencionar la técnica, las cuales se refieren a
producir y fabricar productos, otra actividad es la comercializacién, la
cual se contempla la compra de materia prima y la venta de productos,
otra actividad es la financiera que es encarga de adquirir y utilizar el
capital, otra actividad es la seguridad, su finalidad es proteger los
empleados y la propiedad, actividad contable es la encargada de registrar,
llevar un control de costos, utilidades y pasivos para mantener los
balances generales y recuperar estadisticas, la dltima actividad es la

administrativa, en donde Fayol centro su interés en las actividades

6
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administrativas y la definié en base a cinco funciones que son planeacion,

organizacién, direccion, coordinacion y control.

1.2 Definicion de Administracion.

Se le llama definicién etimoldgica, a toda aquella explicacion que da origen
a la palabra, la cual es universal y ayuda a que se desglosen diversos
conceptos dependiendo de entornos, condiciones y experiencias, es por
ello que es de vital importancia conocer el origen de la palabra

Administracién.

" Administracién se forma del prefijo "ad" hacia, y de "ministratio”. Esta
ultima viene su vez de “minister”, vocablo compuesto de “minus”,
comparativo de inferioridad, y del sufijo "ter”, que sirve como término de
comparacion.

La etimologia de minister, es pues diametralmente opuesta a la de

"magister”: de "magis" comparativo de superioridad, y de "ter”.
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Por lo que "magister” (magistrado), indica una funcion de preeminencia o
autoridad -el que ordena o dirige a otros en una funcion-, "minister”
expresa precisamente lo contrario: Subordinacion u obediencia; el que

realiza una funcién bajo el mando de otro; el que presta un Servicio a

otro"!.

Por lo que se puede decir que Administracion es toda aquella funcién que
se desarrolla bajo el mando de otfro individuo, para cubrir un fin

especifico, previamente establecido.

1.3 Conceptos de Administracion.

Existe una diversidad de organizaciones, de las cuales seguramente
difieren entre si en muchos aspectos, sin embargo todas tienen un
objetivo por cubrir, es por ello que existen mucho conceptos de

Administracién, dentro de los cuales se analizan los siguientes:

'mll_‘é):e:s. Ponce, A.gu:s_ﬁn: Administracion de Empré:a:, Edit. Limusa, 1°. Edicion, México 1990. p.16.
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Mary Parker Follett

“El arte de lograr que se hagan ciertas cosas a través de las personas"

Este concepto estd mds enfocado o basado a la sustentacion etimolégica.
De este concepto se difiere un poco debido a que la Administracién se

considera como una técnica y no como un arte.

Agustin Reyes Ponce:
"Es el conjunto sistemdtico de reglas para lograr la maxima eficiencia en

las formas de estructurar y manejar un organismo social.”?

Se conceptualiza de esta manera debido a que tiene que pasar por una
serie de pasos para poder llegar a un objetivo de la mejor manera y que

esta se aplica en cualquier ente social.

? Stoner, James:Administracién, EditPrentice Hall, 2a. edicidn, México 1989 pé
! Reyes Ponce, Agustin; Administracién de Empresas, Edit. Limusa, 1°. Edicion, México 1990. p 26
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Robert F. Buchele:
“El proceso de trabajar con y a través de otras personas a fin de lograr

los objetivos de una organizacién formal"*

El autor se fundamenta en la definicién de trabajar a través de otras
personas, con el propdsito de lograr un objetivo, solo que se difiere en que
la Administracion se puede aplicar en cualquier organismo social, sin

importar que sea formal o informal.

Harold Koontz y Cyril O” Donell
"Es la direccion de un organismo social y su efectividad en alcanzar sus

objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes".

Se considera la Administracién como la trayectoria que se sigue para
lograr objetivos, fundamentada en coordinar las actividades de todos y

cada unos de los integrantes que participan en ella.

1 ."I;lzrr; Gez*g: Principios de Admmi;t_n:-mdn, Edit. Continental, 10%. Edlclé_fl.‘;‘_é;l.é; 199_4 p 23 .

° Ibidem., p.23
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George R. Ferry
"Consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediante el esfuerzo

ajeno."®

Este concepto se basa principalmente en la coordinacién y control de
terceras personas, ya que no menciona algin tipo de proceso, por lo cual

se difiere de este concepto.

American Managment Association
"La Administracién es la actividad por la cual se obtienen determinados

resultados a través del esfuerzo y la cooperacién de otros”. ’

Este concepto hace mencién a sélo una actividad, y se considera que
existen varias actividades, procesos y técnicas dentro de la
Administracion, y para poder obtener un resultado se necesita haber

establecido un objetivo previo.

Ter‘r'y., ée-,o;";e;.ﬁ;mcupms de Administracion, Edit. Continental, 10°. Edicion, México 1994 p. 23

" Ibidem, p.24
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Jose A. Ferndndez Arena
"Es una ciencia social que persigue la satisfaccion de objetivos
institucionales por medio de una estructura y a través de esfuerzos

humanos coordinados”. ®

Este autor hace mencidn que la Administracion es una ciencia, y se difiere

ya que la Administracion es una técnica que se interrelaciona con las

ciencias sociales, mds no es una ciencia en si.

James A. F. Stoner.

"La Administracidn es el proceso de planear, organizar dirigir y controlar

los esfuerzos de los miembros de la organizacion, y de aplicar los demds

recursos de ella para alcanzar las metas establecidas*’

r‘l:z;-r-y, Ge-orge Pri;él-pros de Administracién, Edit. Continental, 10° Edicidn, México 1994, .p._23

% Stoner James:Administracién, Edit. Prentice Hall, 2a. edicién, México 1989, p.4
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Esta concepto hace mencidn a las etapas del proceso administrativo, asi
como el cumplimiento de un objetivo especifico, por lo que permite una
mejor comprension,

Jiménez Castro W.

" La Administracion es una ciencia social compuesta de principios,
técnicas y prdcticas y cuya aplicacion a conjuntos humanos permite
establecer Sistemas racionales de esfuerzos cooperativos, a través de los
cuales se puede alcanzar propdsitos comunes que individualmente no es

factible lograr*."°

Como se sefialé anteriormente, de igual forma este concepto hace mencién
que la Administracién es una ciencia social en si, por lo que se difiere con
esta teoria, ya que se dice que es una técnica, asimismo dentro de este
concepto se hace referencia a la aplicacion a los Recursos Humanos vy al

cumplimiento de objetivos.

1% Jiménez Castro, Wilburg: Introduccion al Estudio de la Teoria Admimistrativa, Edit Fondo de la Cultura
Econdmica, 5* edicién, México 1991 p23.
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En base a los conceptos anteriores se puede conceptuar que la
Administracion es un proceso que se encuentra en toda organizacién cuyo
principal objetivo es utilizar el menor nimero de recursos (materiales,
humanos, financiero y técnicos) en el momento oportuno con el objeto de

cubrir los objetivos en el menor tiempo posible.

1.4 Caracteristicas de la Administracion.

Existe una diversidad de caracteristicas segin diferentes autores, las

caracteristicas mas sobresalientes son las siguientes:

1.- UNIVERSALIDAD.

Se dice que es universal ya que en cualquier entidad social existe, tal es el
caso de organismos culturales, religiosos, empresas, estado, ejercito,
hospitales, organizaciones civiles, entre otras. Ya que en cualquier entidad
social se emplean los mismos elementos de la Administracion sélo que

enfocados a sus objetivos principales.
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2.- VALOR INSTRUMENTAL.

Esta se debe primordialmente a que la Administracién es primeramente
una herramienta para poder satisfacer necesidades, ya que se ejerce

directamente en la problemdtica.

3.- UNIDAD TEMPORAL.

En el Proceso Administrativo existen diversas, fases, etapas , elementos,
principios y reglas, en la cuales no se sigue estrictamente el orden de
cada una de ellas en la organizacion, sino que todas se complementan para

lograr los objetivos previamente establecidos.

4.- UNIDAD JERARQUICA O AMPLITUD DEL EJERCICIO.

Esta se aplica en todos y cada uno de los niveles jerdrquicos dentro de la

organizacién desde una direccién general hasta la operacion directa.
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5.- ESPECIFICIDAD.

Esto es que la Administracion tiene particularidades exclusivas de si
misma por lo que no se deberd de confundir con otras ciencias o técnicas,

aunque estas se complementen con ella.

6.- INTERDISCIPLINARIEDAD.

Es cuando la Administracién se interrelaciona con un sin nimero de

ciencias y técnicas para eficientar los objetivos.

7.- FLEXIBILIDAD.

El desarrollo de la Administracién dentro de la organizacion se debe de
ajustar perfectamente a sus necesidades, ya que un desarrollo estricto

simple y sencillamente es ineficaz.
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1.5 La Importancia de la Administracion.

Es fundamental mencionar la importancia que tiene la Administracion en la

trascendencia del hombre y lo que fundamenta estos estudios es:

La Administracién simplifica el trabajo, al establecer principios, métodos

y procedimientos para lograr la efectividad.

La Administracion contribuye al bienestar de la comunidad, ya que
proporciona lineamientos para aprovechar los recursos, asi como mejorar
los Relaciones Humanas, a través de un buen ambiente de trabajo,
generar empleos, optimizar los recursos financieros, entre otras

actividades.

Ademds es de vital importancia la Administracion en la vida del ser
humano, porque de alguna forma se llevan acabo actividades en donde
intervienen las etapas del proceso Administrativo, ya que siempre se
planea para realizar cualquier actividad, se coordinan actividades o

funciones, se integran los elementos y por (ltimo se tienen resultados o
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conclusiones, por lo que podemos mencionar que la Administracién se
encuentra en todas y cada una de las actividades que se desarrollan

cotidianamente.

Dentro de un ente social (0 una organizacion) se puede ver la importancia
de la Administracién dentro de los 14 principios que menciona Fayol, los

cuales son:

" 1.- Division de Tareas. Cuantas mds personas se especialicen, mds
eficientemente realizaran su trabajo. Este principio se compendia en la

moderna linea de montaje.

2.- Autoridad. Los gerentes deben dar ordenes para poder hacer que se
realicen las cosas. Aunque su autoridad formal les de el derecho de
mandar, no siempre impondrdn la obediencia a menos que cuenten ademds

con una autoridad personal (por ejemplo, una gran pericia).""!

"_Sm_ner_Jom-és_, Admrn-&r‘mc:i.n_ Editorial Prentice Hall, 2da. Edicién,_ﬂé;:;:c iésg_ p 40
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"3.- Disciplina. Los miembros de una organizacion necesitan respetar las
reglas y acuerdos que la rigen. Para Fayol, la disciplina resultard de un
buen liderazgo en todos los niveles de la organizacién, de los acuerdos
Justos (como las normas para premiar un desempefio superior) y los

castigos que se imponen prudentemente a las infracciones.

4 - Unidad de Mando. Cada empleado debe recibir instrucciones sobre
determinada operacién de una persona solamente. Fayol pensaba que,
cuando un empleado “reportaba” a mds de un superior, surgian
necesariamente conflictos en las instrucciones y habria confusion de

autoridad” *?

En estos primeros principios Henry Fayol hace mencidn a los aspectos que
se basan en la persona responsable de regularizar las actividades de la
organizacion, las cuales deben acomodar el personal adecuado en el lugar
idoneo para eficientar el trabajo, asi como de coordinar los esfuerzos de

cada uno de los miembros para que respeten las reglas o acuerdos que

 Stoner James:Administracion, Edit. Prentice Hall, 2a. edicién, México 1989 p 40
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existan en dicha organizacidn, y esto lo logran a través del poder de

mando, que se basa en saber mandar y hacerse obedecer.

"5.- Unidad de Direccidn. Las operaciones de la organizacién que tienen los
mismos objetivos, deben ser dirigidas por un solo gerente que use un

plan.

Por ejemplo del Departamento de personal no deberia tener dos

directores, cada uno con distintas politicas de contratacion.

6.- Subordinacién del interés individual al bien comdn. En cualquier
empresa, los intereses de los empleados no se antepondrdn a los de la

organizacién en general.

7.- Remuneracion. El estipendio del trabajo ejecutado deberd ser justo

para el empleado y el empleador.“*

¥ Stoner, James: Administracion, Edit. Prentice Hall, 2a. edicion, México 1989 p.40
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"8.- Centralizacion. El papel decreciente de los subordinados en la toma
de decisiones es la centralizacion; un papel creciente en esa actividad es
la descentralizacion. Fayol estaba convencido de que los gerentes
deberian  conservar la responsabilidad suprema aunque también es
necesario que den a los subordinados suficiente autoridad para realizar
bien su trabajo. El problema radica en encontrar el grado 6ptimo de

centralizacién en cada caso.” *

Fayol hace mencidn, que no es conveniente que existan dos directores en
una misma drea debido a que se pueden desviar del objetivo central, asi
como que es indispensable que el interés de cada uno de lo integrantes de
la organizacion sean compatibles con los intereses institucionales, sin
descuidar que es una parte importarte el salario que se le paga a cada uno
de los integrantes por las labores que desarrolla y de la autoridad que

tenga.

* Stoner James: Administracién, Edit. Prentice Hall, 2a_ edicién. México 1989, p.40
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"9.- La Jerarquia. La linea de autoridad en una organizacion representada
a menudo por casillas y lineas bien definidas en el organigrama moderno,
se dibuja por orden de rango, desde la alta gerencia hasta el nivel mds

bajo de la empresa.

10.- Orden. Materiales y personas deberian de estar en el sitio adecuado
cuando se necesiten. Sobre todo las personas han de ocupar el puesto o

realizar el trabajo para el que son mds idéneas.

11.- Equidad. Los gerentes han de ser a la vez amistosos y justos con sus

subalternos."*®

1 Stoner James: Administracién, Edit. Prentice Hul.l_ 2a. edicién, México 1989, E} 40
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12.- Estabilidad del Personal. Una alta rotacion de empleados no

favorece el funcionamiento eficiente de una organizacion.

13.- Iniciativa. Los subordinados deberdn tener la libertad de idear y

poner en prdctica sus planes, aun cuando puedan incurrir en errores.

14 - Espiritu de Equipo. Favorecer el espiritu de equipo dard a la
organizacion un sentido de unidad. Para Fayol, incluso los factores
pequefios pueden fomentar este espiritu. Por ejemplo recomendé utilizar
en lo posible la comunicacién verbal en lugar de la comunicacién escrita y
formal".'®

Por dltimo hace mencién que existen grados de autoridad o jerarquias
dentro de toda organizacidn, las cuales contribuyen a coordinar las
actividades, a mantener al personal y al material adecuado en el lugar y el
tiempo adecuado, asi como tratar que los empleados contribuyan con

aportaciones importantes para el desarrollo de la organizacion, y de esta

Eé’?i;rrer:;T:n;es:-!\_dl.ﬁin-n-s}mcidn_ Edit Prentice Hall, 2a. edicré;_"!\;'\émco 1989, p 40
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manera hacerlos sentir integrados para evitar la rotacién de personal y
existiendo la unidad de equipo. Por que es mucho mds fdcil cubrir los
objetivos de manera efectiva cuando todo el personal que interviene en la
organizacion se encuentra integrado y coordina todas y cada una de las

herramientas y técnicas para desarrollar una actividad.
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CAPITULO 2

NATURALEZA DE LOS RECURSOS HUMANOS

“Un humanista es aquel que ama a todos los hombres, salvo aquellos
con los que se encuentra.”
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2.1 Origenes de la Administracion de Recursos Humanos.

Una vez que los individuos comenzaron a cumplir metas y objetivos por
medio de la interaccion de grupos organizados, se vieron en la necesidad
de generar tareas bdsicas de manejo de personal, esto muy
primitivamente o de manera informal al asignar tareas para desarrollarse
en las distintas actividades (caza, agricultura, mineria) que se
desempefiaban en la época. La Administracién de Recursos Humanos en el

sector privado evoluciond a partir del comienzo de la revolucidn industrial.

A través de los afios las civilizaciones han tomado diversos enfoques en
relacién al drea de Recursos Humanos, las cuales han contribuido al
crecimiento y mejoramiento en las técnicas que en la actualidad se
desarrollan, tal es el caso de: Grecia, Alrededor de los afios 462 a.C.. Se
tenia la creencia que no deberian existir las designaciones para ocupar los
cargos publicos a excepcion de los generales en donde el pueblo decide a

sus representantes de una manera personal en vez de realizar sorteos.
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China: Fue la primera civilizacion en donde sefiala que todo lo relacionado a
la Administracion del Personal debe de tenerse un especial cuidado en
seleccionar a funcionarios honrados desinteresados y capaces. Por lo
tanto se puede decir que desde esta civilizacion se realizaba un estudio o

algunas evaluaciones para poder seleccionar al candidato adecuado.

En la Edad Media cabe hacer mencidn de los sistemas de gremios ya que
con ello también trajo los sindicatos y las uniones obreras. Los poseedores
de talleres establecieron los gremios con el propdsito de establecer
proteccidn a sus intereses asi como la formacion de aprendices dentro de
cada tipo de actividades, se dice que la generacion de estos gremios

fueron los fundadores de las asociaciones patronales hasta nuestros dias.

En el Siglo XVIII

En Francia. Este pais se considera como uno de los pioneros en la

implementacion de un Sistema de Administracion de Personal pero en el

sector publico, ya que en esa época el concurso fue aplicado a egresados
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de Medicina de algunas facultades y como funcioné este sistema fue

implementado en todas las dreas.

En el Siglo XIX

En Inglaterra. En este siglo Gran Bretafia disefia un sistema avanzado en
Administracion de Personal para el sector estatal, el cual se basaba en el
reclutamiento, ingresos de el sector y por dltimo en criterios selectivos
para el personal. A diferencia de Francia, que se encargo de
descentralizar todo el sistema, en Gran Bretafia se considera que lo mds

importante era centralizar todas estas actividades.

En todo este periodo se fueron desarrollando y mejorando todos los
Sistemas de Personal pero dentro de estas épocas todos los sistemas
estaban disefiados o se aplicaban solo al sector piblico o estatal para
elegir sus candidatos o representantes y fue hasta después de la
revolucién industrial en donde se comenzaron a contemplar, retomar y

mejorar las técnicas en el drea de Recursos Humanos.
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SISTEMA FABRIL DE PRODUCCION.

La implementacion de la magquinaria hizo posible un sistema fabril de
produccion, el buen uso de estos equipos y las mejoras en las técnicas de
produccién permiten la fabricacién de productos, a mucho menor costo.

Con la llegada de las fabricas se inicié un tipo de reglamento para los
trabajadores que se generan a través de la interaccion de puestos y
tareas. Después de ello por el afio de 1880 algunos paises establecieron
leyes para regular las horas de trabajo, los salarios minimos, las
condiciones de trabajo que afectan a la salud y la seguridad de los
trabajadores, y por dltimo se generaron las leyes para la compensacion e

indemnizaciones por accidentes dentro del drea de trabajo.

SISTEMA DE PRODUCCION EN MASA.

Este Sistema surge con la estandarizacion de piezas intercambiables y
que pueden ser armadas dentro de una linea de produccidn de esta forma
se contribuyé a ahorrar el trabajo ya que la maquinaria posee de una

mayor tecnologia la cual contribuyé a incrementar salarios y obligd a
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buscar nuevas formas de utilizar la maquinaria y equipos de trabajo para
eficientar los procesos y de esta forma surgieron o se crearon las normas
de trabajo para evaluar a los trabajadores y poderles proporcionar

incentivos econémicos.

PSICOLOGTA INDUSTRIAL.

Dentro de esta etapa las principales contribuciones fueron de Hugo
Munsterverg quien aporto un andlisis de puestos en términos de
requerimientos mentales y emocionales, asi como el desarrollo de
dispositivos de prueba, otro autor que cabe hacer mencion, es J. Mckeen
Catell quien desarrollo las actividades para pruebas y sus esfuerzos para

establecer la psicologia de la corporacion

EPOCA MODERNA.

Se considera que el auténtico desarrollo de la Administracion de Recursos
Humanos es a partir de 1930, se dice que en esta época surgen las

primeras investigaciones , sistemas y técnicas para la Administracion de
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Personal, es por ello que en este época hubo mayores legislaciones en

materia laboral , y es aqui cuando inicia el positivismo administrativo.

2.2 Concepto de Recursos Humanos.

Existen diversas conceptualizaciones de Recursos Humanos dentro de las

cuales se analizardn algunas, tales como:

Dale Yoder.
“Es la designacién de un extenso campo de relaciones entre los hombres,
relaciones humanas que existen por la necesaria colaboracion de hombres

y mujeres en el proceso de empleo de la industria moderna” ./

De este concepto se difiere debido a que sélo se enfoca al sector
industrial descuidando, los sectores gubernamentales, culturales vy

sociales.

7 Amaro, Raymundo; Administracidn de Personal Editorial l-.ﬁ‘n.usa.,l". édlclﬂﬂ__M;?'.;c-D 1981_; 18
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Thomas 6. Spotes:

“La Administracion de Personal es un codigo sobre las formas de
organizar y tratar a los individuos en el trabajo, de manera que cada uno
de ellos pueda llegar a la mayor realizacion posible de sus habilidades
intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia mdxima para ellos mismo y para
su grupo, y dando a la empresa de la que forman parte, una ventaja

competitiva determinante y por ende, sus resultados éptimos’®.

De esta conceptualizacion cabe hacer mencién que efectivamente se trata
de organizar a los individuos y que exista una equidad entre el bienestar
de los empleados y de la organizacidn, pero se considera que aparte de
organizar es necesario establecer los planes y procesos para fundamentar

su desarrollo, siendo esto fundamental para obtener la eficiencia.

% Amaro, haymundo,- Administracién de Personal Editorial Limusa. 1°. Edicmn,_liéxicn 1981, p. 19 o
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M.J. Jicius:

"Administracién de Personal es el campo de la direccién que se ocupa de
planear, organizar y controlar las diversas actividades operativas que
consisten en obtener, desarrollar, mantener, y utilizar las fuerzas de
trabajo con la finalidad de que los objetivos e intereses para los cuales el
organismo estd establecido se obtenga tan efectiva y econdmicamente
como sea posible, y a la vez los objetivos e intereses de la fuerza de
trabajo sean servidos en el mas alto grado"”.

Esta definicidn se enfoca mds a una Administracion en general y no tanto

a la parte de personal ya que no es tan especifico en ese sentido.

Dr. Victor Meliton R.:

"Es a su vez un conjunto de principios, procedimientos e instituciones que
procuran la mejor seleccién, educacion y armonizacién de los servidores
de una organizacion , satisfaccién en el trabajo y el mejor rendimiento a

favor de unos y otra".?°

B )\mnrc_ RsynE!do; Adél.nistra.c-ian-c.le Personal Editorial Limusa.,1®. Edscm_n, México 1981, p. 20

'Ibidem, p. 18

s
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Esta definicion es evidentemente una de las mas completas ya que
describen que la Administracion de Personal estd enfocado principalmente
en el factor humano, ya que establecen los procesos para eficientar la
fuerza de trabajo en una organizacién y con esto se cumplan los objetivos

previamente establecidos.

En base a lo antes mencionado se puede obtener el siguiente concepto

integrando cada una de las parte que lo componen.

La Administracién de Personal, es la planeacidn estratégica de todos los
procesos de reclutamiento, seleccion, desarrollo, capacitacion, direccion y
colocacién del factor humano en una organizacién, sin importar las

funciones del personal, asi como el tamafio y giro de la misma.

‘sd
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2.3 Caracteristicas de los Recursos Humanos.

El personal de una organizacion consume la mayor parte dentro de ella, es
por ello que la produccién de bienes y servicios no puede ser producida
por personas que trabajan sin coordinacion, ya que entre mayor sea la
industrializacion en la organizacién existird un mayo nimero de personas
y con ello mayor complejidad ya que las organizaciones influyen en gran
parte sobre la calidad de vida del personal.

Como se menciond anteriormente el personal es la Unica fuente con el cual
puede alcanzar todas y cada una de sus metas u objetivos minimizando
costos y tiempos, lo que no podria alcanzar por si sola. Es por ello que
dentro de las organizaciones y las personas que la conforman no existiria
de ninguna forma una Administracién de Personal, ya que esta drea se
formé a partir del acelerado crecimiento y expansién de las

organizaciones, asi como el aumento y la complejidad en la operacion.

Como se analizé anteriormente es dificil no relacionar al personal con la

organizacién sin embargo se tendrdn que diferenciar las caracteristicas
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de los Recursos Humanos, ya que segin el autor Sdnchez Barriga son las

siguientes:

" a) No pueden ser propiedad de la organizacion a diferencia de otros
tipos de recursos: Los conocimientos, la experiencia, las habilidades, etfc.,

son patrimonio personal.

b) Las actividades de las personas en las organizaciones son voluntarias.
No por el hecho de existir un contrato de trabajo la organizacién va a
contar con el mejor esfuerzo de su personal; por el contrario, sélo
contard con el, cuando el trabajador perciba que esa actividad va hacer
provechosa y que los objetivos institucionales concuerdan con los

particulares.

¢) Las expectativas, los conocimientos, las habilidades, etc., son

intangibles. Se manifiestan solo a través del comportamiento de las

personas en las organizaciones. “*!

a .F—todriguez, Joaquin; :ﬂdmims_n-“chcién Mcélerm. de Pz.r_saml_. Ed. Thomson, 6° Edicién, México 2002,_p?1_2 3
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"d) Los Recursos Humanos pueden ser perfeccionados mediante la
capacitacion y el desarrollo. Es decir, mejorando los recursos existentes
o descubriendo otras habilidades bdsicas que potencialmente tiene el

personal.

e) Los Recursos Humanos son escasos. Estos se deben a que no todo el
personal posee las mismas capacidades, habilidades y conocimientos. En
este sentido hay personas y organizaciones dispuestas a cambiar dinero y
otros bienes por el servicio de otros, surgiendo asi el mercado de

trab ajo"zz

“ Ibidem, p.l2
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2.4 Necesidades de los Recursos Humanos.

Como se menciond anteriormente la Administracion de el Personal se
interrelaciona con la Administracién y el factor humano de una empresa
es por ello que esto incluye analizar las necesidades de Recursos Humanos
en la organizacién, reclutar, seleccionar, desarrollar, asesorar asi como
recompensar a los empleados, establecer los vinculos con los sindicatos y
las entidades gubernamentales, asi como manejar todos los asuntos de los

empleados en general.

Por tanto se considera importante describir cada una de estas

necesidades ya que cada una ellas es lo que forma el departamento de

Recursos Humanos de cualquier organizacion
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RECLUTAMIENTO

El reclutamiento incluye aquellas actividades que se encargan de buscar y
atraer a un grupo de personas que sea lo suficientemente grande de las
cuales se pueden seleccionar a los candidatos iddneos para los puestos

vacantes o de nueva creacion.

v Fuentes de Reclutamiento

Se puede decir que el proceso de reclutamiento inicia cuando la
organizaciéon hace referencia a las necesidades del factor humano en
presente y en futuro para cubrir la secuencia de objetivos previamente
establecidos, esto se cumple a través de la divulgacion de dicha vacante,
esta, con el objeto de que acuda una gran cantidad de personas

interesadas en la vacante.

Existen diversas fuentes de reclutamiento; las internas y las externas.
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Las internas son las que la propia organizacion se encarga de difundir
entre sus empleados la existencia de una vacante, en la cual ellos podrdn
participar para el concurso de seleccion, en donde el objetivo principal es

promover al empleado o incrementar su nivel jerdrquico dentro de esta.

Las externas son aquellas donde la organizacién se ayuda con diferentes
medios para cubrir la vacante como pueden ser; anuncios (radio, television.
periddicos, revistas especializadas, anuncios en via piblica y carteles)
agencias de colocacién, instituciones educativas, solicitudes y curriculums

que llegan solos, etc..

SELECCION.

La seleccidn es el proceso por el cual se elige al candidato que cubra con
el mayor ndmero de habilidades, aptitudes y requisitos especificos para el
puesto, mediante andlisis, comparativos y foma de decisiones.

Las habilidades y aptitudes son puntos fundamentales en la seleccion ya
que cada individuo posee diferencias fisicas, las cuales comprenden sexo,

complexion, fuerza, estatura, agudeza visual, auditiva, etc, o psicolégica
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como, aptitudes, cardcter, inteligencia, entre otras las cuales contribuyen
a que cada individuo sea diferente y pueda cumplir con los requisitos

necesarios para dichas vacantes.

En base a las caracteristicas fisicas y psicoldgicas el proceso de seleccién

se vuelve prdcticamente en un proceso de comparacién y decision.

DESARROLLO.

Es el proceso de maduracién en el ser humano que esta supeditadoe por
tres componentes que forman la unidad indivisible del ser humano :
biolégico, psicoldgico y social.

Cuando la organizacién cubre las vacantes previamente establecidas el
proceso siguiente, es desarrollar las habilidades, capacidades vy
ensefiarles una técnica a aquellos empleados de nuevo ingreso cuyo
principal objetivo de toda drea de Recursos Humanos es contribuir en el
mejoramiento del rendimiento de los empleados, grupos y toda la
organizacion al volverse mds efectivos en el presente y para condiciones

futuras dentro de la organizacion.
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Las actividades que se realizan dentro de este proceso son los cursos de
induccion los cuales se aplican en empleados de nuevo ingreso, cursos de
capacitacion y actualizaciones los cuales establecen de acuerdo a nuevos

requerimientos, politicas o reglamentos para estar a la vanguardia.

Dentro de este proceso de desarrollo se llevan acabo un serie de
evaluaciones para poder medir el desempefio y las oportunidades de cada
uno de los empleados para poder sacar provecho de los puntos fuertes y
poder identificar las deficiencias identificadas lo cual permite

convertirse en empleados mas satisfechos y productives

COMPENSACION

La compensa dentro de una organizacion es el reconocimiento de meritos,
logros, actitudes, habilidades, responsabilidades, esfuerzos vy
disponibilidad de cuerdo a los objetivos cubiertos de cada empleado, los
cuales suelen ser reconocidos de forma personal como puede ser
felicitaciones por logros, reconocimientos escritos y de forma monetaria

dentro de los cuales se encuentran incrementos de sueldo, prestaciones
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en especie tales como vales de despensa, bonos de productividad,

promociones o beneficios adicionales a los establecidos.

El drea de compensaciones se encarga del estudio de los salarios de los
empleados y las prestaciones que se puedan otorgar, los cuales estdn
sustentados en tablas de sueldos, evaluaciones de personal y niveles de

responsabilidad.

Una vez que se terminan los estudios se realizan estadisticas de los
puestos de los empleados para determinar las contribuciones, las cuales
van de acuerdo al tamafio de la organizacion asi como a factores externos,
tales como las condiciones de mercado, la oferta y demanda de

trabajadores potenciales y los sueldos establecidos en tabuladores.
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2.5 Finalidad de los Recursos Humanos.

En Recursos Humanos existe una diversidad de finalidades dentro de las
cuales hace mencion Amaro Raymundo en su libro de Administracion de
Personal:

« "Promueve la eficiencia de la Administracion al erradicar la rutina e
improvisacion en el trabajo.

e Establece derechos, deberes, obligaciones y prohibiciones del
empleado. Instituye un verdadero régimen de proteccion a favor
del empleado y obrero.

e Consagra al principio la prdctica de que todo ciudadano sin
discriminacion alguna pueda ingresar a la empresa si redne los
requisitos establecidos para los diferentes cargos" ??

Se basa en que se promueve la universalidad en derechos para poder

cubrir una vacante siempre y el régimen de proteccion a favor de los

empleados en general.

23 Am;o,_liu-ymundﬁ: Adminls}}‘a:w'_n-de_l’é;s;ml, Edl:f.i;r‘lﬂi Limusa, 1°. Edicidn, Méxic?l_*:;Bi._.p.. 3;?_
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¢ “La clasificacion de los puestos otorga denominaciones con informes
a los cargos con funciones y tareas similares: Ubica a cada
empleado en el puesto que le corresponde, facilita la seleccion de
personal y simplifica la elaboracién del presupuesto de la empresa.

e La aplicacion del régimen disciplinario se efectida con toda firmeza
y equidad. El respeto irrestricto a la ley a los reglamentos de
personal es norma de conducta del empleado, funcionario y obrero.

e Los funcionarios de el mds alto nivel dedican todo el tiempo al
cumplimiento de sus responsabilidades de direccion, normativas y
programdticas. Las funciones del personal, reclutamiento, seleccién,
nombramientos, ascensos, etc., se realizan de acuerdo a la ley o

reglamentos del personal "?*

# Thidem, p. 32
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e " Fomenta el sentimiento de pertenencia a la empresa.

o Establece condiciones de trabajo justas y satisfactorias con el
proposito de estimular al empleado y obtener el madximo de
productividad y eficiencia en el trabajo.

* Promueve el mejoramiento de las relaciones humanas surgidas con
ocasidn de trabajo, especialmente en le trabajo de el empleado
hacia el piblico.

¢ La remuneracion de los empleados y funcionarios se efectian
conforme al principio de igual paga por igual trabajo. Los salarios
Jjustos fomentan la eficiencia, honestidad y lealtad a la

organizacién"?.

En estas finalidades se enfoca al establecimiento de actividades y
funciones de acuerdo a los puestos, y niveles jerdrquicos, asi como
inculcar el sentimiento de sentirse integrado o parte de la organizacion.
Sin descuidar que se establecerdn normas y politicas para el buen

funcionamiento.

 Ibidem, p. 32.
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e “Los ascensos a cargos superiores se realizan mediante rigurosa
competencia. El empleado tiene que demostrar la capacidad
requerida para desempefiar el puesto a cubrirse.

e La permanencia de el empleado esta condicionada a su capacidad,
probidad y rendimiento. La seguridad en el trabajo estimula la
iniciativa, la consagracién y el desarrollo profesional de el
empleado, a demds de propiciar la continuidad y eficiencia de los
programas y servicios de la Institucion.

e El adiestramiento es ofrecido intensamente a empleados,
funcionario y obreros con el propésito de perfeccionar sus
conocimientos y destrezas.

o Instituye las normas y prdcticas necesarias para que los empleados
y funcionarios hagan de su trabajo una carrera.

e Propician la convivencia armoénica entre la organizaciéon y sus
servidores.

e Erradica la prdctica generalizada de recibir un sueldo sin ofrecer la

debida prestacién de servicios. "%

* Ibidem p. 32
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e "Los conflictos surgidos entre los empleados piblicos en su
condiciona de tales y el estado son conocidos y decidides por un
organismo especializado.

e Con un costo de personal no mds alto del actual o inferior se pueden

ofrecer mejores servicios". i

2.6 Importancia de los Recursos Humanos.

La importancia de los Recursos Humanos dentro de toda organizacién
radica en que es la principal fuente que contribuye a incrementar la
productividad a través de sus diferentes actividades, dentro de las cuales
caben destacar: La programacion de vacaciones, actividades deportivas o
recreativas para la integracién de todos y cada uno de los empleados, la
planeacién de eventos y fiestas tales como las de fin de afio, un pastel al
final de cada mes para celebrar aquellos empleados que cumplen afios en
ese mes, la creacién y organizacién de cursos de capacitacion para

mantener a la vanguardia a los empleados, asi como mantenerlos motivados

7 Ibidem,p. 32
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y hacerles sentir que son importantes y tomados en cuenta en la empresa
y de esta forma incrementar la produccion y agilizar los tiempos de

respuesta, maximizando los recursos materiales.

Algunas otfra actividades que también son muy importantes en la
organizacion y para lograr la permanencia de los empleados o disminuir la
rotacion de personal, es el estudio de sueldos de todas y cada una de las
jerarquias de los empleados asi como el realizar estudios para
incrementar prestaciones y de esta forma compensar o motivar aquellos
empleados que se esfuerzan por llegar al logro de objetivos y metas de la

organizacién.

Sin descuidar que para que una organizacién funcione bien es necesario
elegir a la persona idonea para el puesto idéneo y la Unica drea que se
encarga de llegar o cubrir este punto es Recursos Humanos a través de el

proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal.
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Es por ello que se dice la clave de el éxito de toda organizacion depende
del factor humano que se a reclutado, seleccionado, capacitado y
desarrollado para logra los objetivos de la organizacion en el menor

tiempo y con le menor nimero de recursos necesarios.
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3.1 Sistema de Informacion.

En la actualidad las personas necesitan informacién por diversas causas,
como por ejemplo buscan informacion al inscribirse en un instituto, para
asistir algin evento, para llegar algin lugar, o como puede ser buscar
empleo, sin embargo las personas y las organizaciones rastrean y usan
informacién de manera muy especifica para efectuar una toma de
decisiones y porque no resolver un problema de manera efectiva, se
mencionan dos palabras muy importante para establecer los cimientos de
los Sistemas de Informacidn, problemas y toma de decisiones, el primero
es cualquier situacién indeseable y la toma de decisiones, es cuando un
individuo que encuentra mds de una forma de resolver un problema debe
de decidir cual es la forma mds adecuada, tanto las solucién de problemas
como la toma de decisiones necesitan manejo de informacién. Extraer de
manera efectiva la informacién adecuada, clasificarla, usarla, servird a
una organizacion a lograr sus objetivos. Para comprender mejor el

contexto de Sistema de Informacién se analizaran por separado tres
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palabras que se utilizan rutinariamente y facilitara el entendimiento de

este contexto: Datos, Informacién y Sistema.

v Concepto de Datos, Informacion y Sistemas.

Los términos Datos e Informacion, no significan lo mismo. Datos, es el
plural en espafiol de la palabra latina datum, que significa literalmente algo
dado, o un hecho que puede tomar la forma de un nimero o letra u otros
caracteres, imdgenes grdficas, sonido, ruido o imdgenes en movimiento . A
diferencia de los datos la informacién es un conjunto de datos
organizados que adquieren un valor adicional mds alld del propio. La
informacion puede consistir en datos primarios o datos manipulados a
través de la suma, resta, divisién o cualquier otra operacién que conduzca

una mayor compresion de una situacion.

En términos simples las palabra sistema es unas serie de elementos que
interactian entre si para alcanzar un objetivo al aceptar una entrada,

proceso y producir una salida de manera organizada.
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¢ Qué es un Sistema de Informacion ?

Es un conjunto de componentes interrelacionados para recolectar
(entrada), manipular (procesos) y diseminar (salida) datos e informacion,
asi como para establecer un dispositivo de retroalimentacion para

desempefiar un objetivo en especifico

3.2 Elementos de un Sistema de Informacion.

Bdsicamente la mayoria de los Sistemas de Informacion se componen de
los mismos elementos, ya sea que incluyan un equipo de cémputo o no. El
equipo proporciona una manera fdcil y sencilla de ejecutar los procesos de
los 5 elementos bdsicos de un Sistema de Informacion :
e Ingreso de datos en el Sistema de Informacion (entrada).
e Cambio y manipulacién de los datos en el Sistema de Informacion
(procesamienté de datos).
« Obtencién de informacién fuera del Sistema de Informacion
(salida).
¢ Almacenamiento de datos e informacion (almacenamiento).

« Valoracion de los resultados de la informacién (Retroalimentacién)
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ENTRADA.

El primer paso en la produccion de informacion consiste en recabar e
introducir datos en el SI, esto se conoce como entrada. Casi todos los
datos que utiliza una organizacién como entrada para su Sistema de
Informacion se generan y recopilan dentro de la organizacion pues
provienen de transacciones realizadas en el curso del negocio. Una
transaccion, es una actividad de un negocio; una venta, una compra , la
contratacion de un nuevo empleado y sucesos similares. Estas
transacciones pueden registrarse en papel y posteriormente capturarse

en un Sistema de computo.

Un dispositivo de entrada es la herramienta que se utiliza para capturar
datos en un Sistema de Informacion. Entre los dispositivos de entrada se
incluyen el teclado (el dispositivo de entrada mds utilizado en la
actualidad), los dispositives infrarrojos que leen cddigos de barras y los

sistemas de reconocimiento de voz.

h
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PROCESAMIENTO.

La mayor contribucién de la computadora a los Sistemas de Informacién
es el procesamiento de datos eficiente lo que resulta esencial para un
Sistema de Informacion sélido. La velocidad y precisién de la
computadora permiten a las organizaciones procesar millones de
componentes de datos en algunos segundos; en el pasado, tales cantidades
de datos no se hubieran procesado con la rapidez suficiente como para
resultar significativas. Por ejemplo, los administradores de una cadena
nacional de tiendas de venta al menudeo reciben informacion actualizada
sobre niveles de inventario de cada articulo que ofrecen la cadena y
ordenan que se resurtan de acuerdo con esta informacién; en el pasado la
obtencién de dicha informacién tardaba dias. Este crecimiento en la
capacidad y la adecuacién de los sistemas de cémputo ha hecho que la

informacién sea el ingrediente esencial en el éxito de una organizacion .

Como herramientas esenciales para la entrada, el procesamiento y la
salida de los Sistemas de Informacién de la mayor parte de las empresas ,
las computadoras también agregan un componente a los Sistemas de

Informacion: La necesidad de traducir instrucciones de lenguajes
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naturales o (humanos) a lenguajes de computadora. Los programas de
computadora, listas de instrucciones que las computadoras comprenden,
instruyen a la computadora sobre la manera de interpretar y manipular los
datos, y la forma (visual, auditiva u otra) de proporcionar informacién a la

organizacién.

SALIDA.

La salida es la informacién producida y desplegada de un Sistema de
Informacion en un dispositivo de salida en el formato mds Gtil para una
organizacién. El dispositivo de salida mds utilizado es la pantalla o monitor
de video que despliega la salida de manera visual. Sin embargo, las
computadoras pueden comunicar salidas mediante parlantes, en forma de
musica o voz y también transmitirla a otra computadora o dispositivo

electronico codificada especialmente para su interpretacion posterior.

th
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ALMACENAMIENTO.

Uno de los mayores beneficios en el uso de computadoras es su capacidad
para almacenar grandes cantidades de datos e informacién. Las
computadoras almacenan informacidn en dispositivos internos y externos.
La memoria interna de la computadora almacena datos y programas
mientras los procesa. Para periodos de almacenamientos mds largos
transmiten datos a dispositivos de almacenamiento externos, como discos
magnéticos y dpticos y cintas magnéticas en una forma que permite a la
computadora recuperarlos y procesarlos. Técnicamente es posible

almacenar una biblioteca de millones de volimenes en discos dpticos.

RETROALIMENTACION.

Dentro del rubro de los Sistemas de Informacidn, la retroalimentacion es
la interpretacion de la salida que se utiliza para efectuar cambios en los
elementos de entrada o procesamiento ya que la informacién con errores
o problemas podria imponer la necesidad de corregir datos o modificar un
proceso.

Es por ello que la retroalimentacion es de suma importancia para una

excelente toma de decisiones.
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3.3 Caracteristicas de un Sistema de Informacion.

Para entender con precision las caracteristicas de los Sistemas de
Informacion, cabe mencionar que hay varios tipos de Sistemas de
Informacion, como por ejemplo: los Sistemas de Informacion que logran
automatizacién de procesos operativos dentro de una organizacién, son
llamados frecuentemente Sistemas Transaccionales, ya que su funcidn
primordial consiste en procesar transacciones tales como pagos, cobros,
pélizas, entradas, salidas, etcétera. Por otra parte, los Sistemas de
Informacion gque apoyan el proceso de toma de decisiones son los
Sistemas de Soporte a la Toma de Decisiones (DSS), Sistemas para la
Toma de Decisiones de Grupo (GDSS), Sistemas Expertos de Soporte a la
Toma de Decisiones (EDSS) y Sistemas de Informacidn para Ejecutivos
(EIS). El tercer tipo de Sistemas, de acuerdo con su uso u objetivos que
cumplen, es el de los Sistemas Estratégicos, los cuales se desarrollan en
las organizaciones con el fin de lograr ventajas competitivas, a través del
uso de la tecnologia de informacion.

A continuacién se mencionan las principales caracteristicas de estos tipos

de Sistemas de Informacién.
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SISTEMAS TRANSACCIONALES.

Sus principales caracteristicas son:

A través de éstos suelen lograrse ahorros significativos de mano de
obra, debido a que automatizan tareas operativas de la organizacién.
Con frecuencia son el primer tipo de Sistemas de Informacién que se
implanta en las organizaciones. Se empieza apoyando las tareas a nivel
operativo de la organizacion para continuar con los mandos intermedios
y posteriormente con la alta Administracion conforme evolucionan.

Son intensivos en entrada y salida de informacién; sus cdlculos y
procesos suelen ser simples y poco sofisticados. Estos sistemas
requieren mucho manejo de datos para poder realizar sus operaciones
y como resultado generan también grandes volimenes de Informacion.
Tienen la propiedad de ser recolectores de informacion, es decir, a
través de estos sistemas se cargan las grandes bases de informacion
para su explotacién posterior. Estos sistemas son los encargados de
integrar gran cantidad de la informacién que se maneja en la
organizacién, la cual serd utilizada posteriormente para apoyar a los

mandos intermedios y altos.
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e Son fdciles de justificar ante la direcciéon general, ya que sus
beneficios son visibles y palpables. El proceso de justificacién puede
realizarse enfrentando ingresos y costos. Esto se debe a que en el
corto plazo se pueden evaluar los resultados y las ventajas que se
derivan del uso de este tipo de sistemas. Entre las ventajas que

pueden medirse se encuentra el ahorro de trabajo manual.

Son fdcilmente adaptables a paquetes de aplicacion que se encuentran en
el mercado, ya que automatizan los procesos bdsicos que por los general
son similares o iguales en otras organizaciones. Ejemplos de este tipo de
sistemas son la facturacién, ndéminas, cuentas por cobrar, cuentas por

pagar, contabilidad general, conciliaciones bancarias, inventarios, etc..

SISTEMAS DE APOYO A LAS DECISIONES.

. Las principales caracteristicas de estos sistemas son las siguientes:
e Suelen introducirse después de haber implantado los Sistemas
Transaccionales mds relevantes de la empresa, ya que estos Ultimos

constituyen su plataforma de informacidn.
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La informacién que generan sirve de apoyo a los mandos intermedios
y a la alta Administracion en el proceso de toma de decisiones.
Suelen ser intensivos en cdlculos y escasos en entradas y salidas de
informacién. Asi, por ejemplo, un modelo de planeacién financiera
requiere poca informacion de entrada, genera poca informacién como
resultado, pero puede realizar muchos cdlculos durante su proceso.
No suelen ahorrar mano de obra. Debido a ello, la justificacion
econdmica para el desarrollo de estos sistema es dificil, ya que no se
conocen los ingresos del proyecto de inversidn.

Suelen ser Sistemas de Informacidn interactivos y amigables, con
altos estdndares de diseno grdfico y visual, ya que estdn dirigidos al
usuario final.

Apoyan la toma de decisiones que, por su misma naturaleza son
repetitivas y de decisiones no estructuradas que no suelen repetirse.
Por ejemplo, un Sistema de Compra de Materiales que indique cudndo
debe hacerse un pedido al proveedor o un Sistema de Simulacion de
Negocios que apoye la decisién de introducir un nuevo producto al

mercado.
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e Estos Sistemas pueden ser desarrollados directamente por el
usuario final sin la participacion operativo de los analistas y

programadores del drea de informdtica.
Este tipo de Sistemas puede incluir la programacion de la produccidn,
compra de materiales, flujo de fondos, proyecciones financieras, modelos

de simulacion de negocios, modelos de inventarios, etcétera.

SISTEMAS ESTRATEGICOS.

Sus principales caracteristicas son:

e Su funcion primordial no es apoyar la automatizacion de procesos
operativos ni proporcionar informacion para apoyar la toma de
decisiones. Sin embargo, este tipo de sistemas puede llevar a cabo
dichas funciones.

e Suelen desarrollarse in house, es decir, dentro de la organizacidn,

por lo tanto no pueden adaptarse fdcilmente a paquetes disponibles

en el mercado.
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.

Tipicamente su forma de desarrollo es con base a incrementos y a
través de su evolucion dentro de la organizacién. Se inicia con un
proceso o funcidn en particular y a partir de ahi se van agregando
nuevas funciones o procesos.
Su funcidn es lograr ventajas que los, competidores no posean, tales
como ventajas en costos y servicios diferenciados con clientes y
proveedores. En este contexto, los Sistemas Estratégicos son
creadores de barreras de entrada al negocio. Por ejemplo, el uso de
cajeros automdticos en los bancos es un Sistema Estratégico, ya que
brinda ventaja sobre un banco que no posee tal servicio. Si un banco
nuevo decide abrir sus puertas al piblico, tendrd que dar este
servicio para tener un nivel similar al de sus competidores.
Apoyan el proceso de innovacién de productos y procesos dentro de
la empresa, debido a que buscan ventajas respecto a los
competidores y una forma de hacerlo es innovando o creando
productos y procesos.

Un ejemplo de estos Sistemas de informacion dentro de la empresa

puede ser un Sistema MRP (Manufacturing Resource Planning)

enfocado a reducir sustancialmente el desperdicio en el proceso
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productivo, o bien, un Centro de Informacién que proporcione todo
tipo de Informacién; como situacion de créditos, embarques,
tiempos de entrega, etcétera. En este contexto los ejemplos
anteriores constituyen un Sistema de Informacion Estratégico si, y
solo si, apoyan o dan forma a la estructura competitiva de la

empresa.

SISTEMAS PERSONALES DE INFORMACION.

El cual estd enfocado a incrementar la productividad de sus usuarios.
Dentro de esta clasificacion se encuentran las hojas de cdlculo, los
sistemas de procesamiento de palabras, utilizacion de agendas,

calendarios, etc..
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3.4 Ciclo de Vida de los Sistemas de Informacion.

El método del ciclo de vida para desarrollo de sistemas es el conjunto de
actividades que los analistas, disefiadores y usuarios realizan para
desarrollar e implantar un Sistema de Informacion. Este método consta
de las siguientes actividades:

1. Investigacidn preliminar

2. Determinacion de los requerimientos del sistema

3. Disefio del sistema

4. Desarrollo de software

5. Prueba de los sistemas.

6.-Implementacion, integracién y evaluacién de sistemas.

A.-Investigacion preliminar
La solicitud para recibir ayuda de un Sistema de Informacion puede

originarse por varias razones; sin importar cuales sean estas, el proceso

se inicia siempre con la peticion de una persona (administrador, empleado
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o especialista en sistemas). La investigacion preliminar se divide en tres
partes:

1.- Aclaracién de la solicitud.

2.-Estudio de factibilidad.

3.- Aprobacion de la solicitud.

Aclaracion a la solicitud.- Antes de considerar cualquier investigacion de

sistemas, la solicitud de proyecto debe examinarse para determinar con
precision lo que el solicitante desea, ya que el solicitante a veces esta

confundido y no sabe lo que desea en realidad.

Estudio de factibilidad - Existen tres tipos y son:

1 Factibilidad técnica- Es hacer un estudio tecnolégico el cual
determinara la tecnologia existente en el mercado sobre los
requerimientos del sistema.

2. Factibilidad econdmica.- Es el estudio que nos permite conocer el
costo del proyecto y determinar si lo podemos finalizar o no.

3. Factibilidad operacional- Consiste en conocer si hay recursos
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humanos, calificados, (si el sistema instalado va a trabajar en perfectas

condiciones).

Aprobacion de la_solicitud - Después de aprobar la solicitud de un
proyecto se estima su costo, el tiempo necesario para terminarlo y las
necesidades de personal; con esta informacién se determina donde

ubicarlo dentro de la lista existente de proyectos.

B.- Determinacion de los requerimientos del Sistema.

En este paso es importante comprender todas las facetas importantes de
la parte de la empresa que se encuentra bajo estudio. (Es por esta razén
que el proceso de adquirir informacién se denomina, con frecuencia,
investigacidn detallada.) Los analistas al trabajar con los empleados y
administraderes, deben estudiar los procesos de una empresa para dar
respuesta a las siguientes preguntas:

1. ¢Qué es lo que se hace?

2. ¢Cémo se hace?

3. ¢Con qué frecuencia se presenta?
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4. (¢Qué tan grande es el volumen de transacciones o decisiones?

5. ¢Cudl es el grado de eficiencia con el que se efectian las tareas?
6. ¢Existe algin problema?

7. Si existe un problema, {qué tan serio es?

8. Si existe un problema, ¢cudl es la causa que lo origina?

Para contestar estas preguntas, el analista conversa con varias personas
para reunir detalles relacionados con los procesos de la empresa, sus
opiniones sobre por que ocurren las cosas, las soluciones que proponen y

sus ideas para cambiar el proceso.

3.5 Objetivos de los Sistemas de Informacion.

Durante los préximos afios, los Sistemas de Informacion cumplirdn tres

objetivos bdsicos dentro de las organizaciones:

1. Automatizacién de procesos operativos.
2. Proporcionar Informacién que sirva de apoyo al proceso de toma de

decisiones.
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3. Lograr ventajas competitivas a través de su implantacién y uso.

* Las Organizaciones deben verse a si mismas como sistemas totales,
compuestos de funciones interdependientes que forman un todo

unificado.

Por tanto, el objetivo de la integracidn por lo que respecta a los Sistemas
de Informacién es el de proporcionar un flujo de Informacién a niveles

mdltiples y a través de las funciones para apoyar esta interdependencia

El objetivo comin de todo Sistema de Informacion es el de apoyar las
actividades de la organizacién y toma de decisiones de una empresa o una

institucion,

Asegurar que la informacién generada sea exacta, confiable y esté
disponible en cualquier instante, lo cual permitird un incremento en la
eficiencia y eficacia, y en la competitividad de cualquier empresa o

institucion,
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Sistemas de Informacidén de acuerdo a sus funciones:

Sistemas de Informacién para funciones especificas.

Son aquellos destinados a proporcionar informacion de una de las partes
de una empresa o una institucién como, los dedicados al manejo de
personal, o los dedicados a la comercializacidn, los dedicados al proceso

productivo, etc..

Sistemas de Informacién totalmente integrados

Son aquellos sistemas que integran totalmente a un solo sistema todas las
actividades de una empresa o una institucion, por lo cual son mds

complejos y de mayor tamatio.

6HY
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3.6 Andlisis y Disefio de los Sistemas de Informacion.

En términos generales, en las empresas el andlisis y disefio de sistemas se
refiere al proceso de examinar una situacién de la empresa con la

intencion de mejorarla mediante nuevos procedimientos y métodos .

El desarrollo de sistemas puede estructurarse en forma general mediante
dos componentes principales: Andlisis de sistemas y disefio de sistemas. El
disefio de sistemas es el proceso de planeacién de un nuevo sistema
dentro de la empresa para reemplazar o complementar al existente; pero
antes de que esto pueda llevarse a cabo, primero se debe entender por
completo el sistema anterior y determinar como se puede utilizar la
computadora en forma optima (si es posible) para hacer esta operacion en
forma mds efectiva; por lo tanto, el andlisis de sistemas es el proceso que
sirve para recopilar o interpretar los hechos, diagnosticar problemas y
utilizar estos hechos a fin de mejorar el sistema.

Los analistas de sistemas comienzan el proceso de disefio identificando
los reportes y demds salidas que debe producir el sistema. Hecho lo

anterior se determinan con toda precisién los datos especificos para cada
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reporte y salida. Es comin que los disefiadores hagan un bosquejo del
formato o pantalla que esperan que aparezca cuando el sistema esté

terminado.

Lo anterior se efectia en papel o en la pantalla de una terminal utilizando
para ello algunas de las herramientas automatizadas disponibles para el
desarrollo de sistemas. El disefio de un sistema también indica los datos
de entrada, aquellos que serdn calculados y los que deben ser
almacenados. Asi mismo, se escriben con todo detalle los procedimientos
de cdlculo y los datos individuales. Los disefiadores seleccionan las
estructuras de archivo y los dispositivos de almacenamiento, tales como
discos y cintas magnéticas o incluso archivos de papel. Los procedimientos
que se escriben indican como procesar los datos y producir las salidas. Los
documentos que contienen las especificaciones de disefio representan a
éste de muchas maneras (diagramas, tablas y simbolos especiales).

La ynformacion detallada del disefio se proporciona al equipo de
programacién para comenzar la fase del desarrollo del software. Los
disefiadores son los responsables de dar a los programadores las

especificaciones de software completas y claramente delineadas. Una vez
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comenzada la fase de programacidn, los disefiadores contestan preguntas,
aclaran dudas y manejan los problemas que enfrentan los programadores

cuando utilizan las especificaciones de disefo.

3.7 Implantacion de un Sistema de Informacion.

La implantacion es el proceso de verificar e instalar nuevo equipo,
entrenar a los usuarios, instalar la aplicacién y construir todos los
archivos de datos necesarios para utilizarla.

Dependiendo del tamafio de la organizacién que empleara la aplicacion y el
riesgo asociado con su uso, puede elegirse comenzar la operacidn del
sistema sélo en un drea de la empresa (prueba piloto), por ejemplo en un
departamento o con una o dos personas. Algunas veces se deja que los dos
sistemas, el viejo y el nuevo, trabajen forma paralela con la finalidad de
comparar los resultados.

En otras circunstancias, el viejo sistema deja de uftilizarse determinado

dia para comenzar a emplear el nuevo al dia siguiente. Cada estrategia de
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implantacion tiene sus méritos de acuerdo con la situacién que se
considere dentro de la empresa. Sin importar cual sea la estrategia
utilizada, los encargados de desarrollar el sistema procuran que el uso

inicial del sistema se encuentre libre de problemas.

Los encargados de desarrollar software pueden instalar (o modificar y
después instalar) software comprado a terceros o escribir programas
disefiados a la medida del solicitante. La eleccién depende del costo de
cada alternativa, el tiempo disponible para escribir el software y de la

disponibilidad de los programadores.

Por regla general, los programadores (o analistas programadores) que
trabajan en las grandes organizaciones pertenecen a un grupo permanente
de profesionales. Los programadores también son responsables de la
documentacién de los programas y de proporcionar una explicacion de
como y por qué ciertos procedimientos se codifican en determinada
forma. La documentacidn es esencial para probar el programa y llevar a

cabo el mantenimiento una vez que la aplicacion se encuentra instalada.

-]
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INTEGRACION DE SISTEMAS.

La integracidn de los Sistemas de Informacién tendrdn que disefarse con
un acoplamiento mds estrecho entre la oficina y la planta. A decir verdad,
el Sistema de Informacién llegard a ser tan importante en la planta de la
fdbrica como en la oficina. Ademds, la conectividad y la comunicaciones
entra y entre los departamentos deben ser mejores dentro de la oficina y
la fabrica.

La tecnologia informdtica estard inserta en las organizaciones y enlazada
para una sincronizacion completa y una coordinacion de las operaciones. El
sistema ya no estard separado funcional y espacialmente del lugar de
trabajo. Este disefio dard por resultado una malla de informacién para la
organizacion. La mano derecha sabrd lo que esta haciendo la izquierda y

viceversa.

EVALUACION DE SISTEMAS.

La evaluacién de un sistema se lleva a cabo para identificar puntos débiles
y fuertes. La evaluacién ocurre a lo largo de cualquiera de las siguientes

dimensiones:
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o Evaluacion operacional - Valoracién de la forma en que funciona el
sistema, incluyendo su facilidad de uso, tiempo de respuesta, lo
adecuado de los formatos de informacion, confiabilidad global y nivel
de utilizacién.

e Impacto organizacional- Identificacion y medicion de los
beneficios para la organizacién en dreas tales come finanzas (costos,
ingresos y ganancias), eficiencia operacional e impacto competitivo.
También se incluye el impacto sobre el flujo de informacidn interno y
externo. - Opinion de los administradores.- Evaluacién de las actitudes
de los directivos y administradores dentro de la organizacién asi como
de los usuarios finales.

o Desempefio del desarrollo.- La evaluacién del proceso de desarrollo
de acuerdo con criterios tales como tiempo y esfuerzo de desarrollo,
concuerdan con presupuestos y estdndares, y otfros criterios de
Administracién de proyectos. También se incluye la valoracion de los

métodos y herramientas utilizados en el desarrollo.

Desafortunadamente la evaluacién de sistemas no siempre recibe la

atencién que merece. Sin embargo, cuando se conduce en forma adecuada
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proporciona mucha informacién que puede ayudar a mejorar la efectividad

de los esfuerzos de desarrollo de aplicaciones subsecuentes.

3.8 Los Sistemas de Informacion basados en Computadoras.

Un sistema de informacion basado en computadoras (SIBC) esta
compuesta  por  Hardware, Software, Bases de Datos vy
Telecomunicaciones especificamente configurados para recolectar,
manipular, almacenar y procesar datos para ser convertidos en

informacién.

HARDWARE

El hardware es el equipo de computacion que se utiliza para llevar a cabo
las actividades de entrada, procesamiento y salida. Entre los dispositivos
de entrada estan los teclados, dispositivos de exploracion automdtica,
equipo para la lectura de cinta magnética y muchos otros entre los

dispositivos de procesamiento se incluyen la unidad central de
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procesamiento y la memoria principal, por dltimo los dispositivos de salida

destacan las impresoras y las pantalla de los monitores.

SOFTWARE

El software estd constituido por los programas de computacién que
dirigen las operaciones de una computadora. Son dos los tipos bdsicos de
software: software del sistema (el cual controla las operaciones
fundamentales de una computadora tales como arranque e impresién) y
software de aplicaciones (que hace posible la ejecucién de tareas

especificas tales como procesamiento de texto o tabulacién de nimeros ).

BASES DE DATOS

Una base de datos es un conjunto organizado de datos e informacion. La
base de datos de una compafiia puede contener datos e informacion
referente a los clientes, empleados, inventarios, ventas de los
competidores y mucho mds. Se dice que son los componentes mas valiosos

e importantes de los sistemas de informacién basados en computadoras,
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TELECOMUNICACIONES

Las telecomunicaciones son la transmision electrénica de sefiales de
comunicacién que permiten a las organizaciones conectar entre si
sistemas de computacién para integrar redes. Las redes sirven para
enlazar las computadoras y equipo de computacion de un edificio, un pais o
el mundo entero, con la finalidad de establecer comunicaciones
electroénicas. Telecomunicaciones y Redes hacen posibles que las personas
se comuniquen entre si por medio del correo electrénico y el correo de

voz y facilitan el trabajo en equipo.

3.9 Antecedentes y conceptos bdsicos sobre Internet y Word

Wide Web.

Antecedentes Histéricos de Internet

A finales de los afios cincuenta, en plena "guerra fria", el Departamento
de Defensa estadounidense crea ARPA (Advanced Research Projects
Agency), un organismo para el desarrollo de la informdtica aplicada a fines

militares. Entre sus primeros proyectos se encontraba la bisqueda de una
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solucién al problema de las comunicaciones entre los distintos centros de
poder del pais tras un ataque nuclear soviético, una hipétesis nada
aventurada en aquellos afios. La respuesta llegd en 1969 con la creacién de
ARPANET, una red que enlazaba ordenadores de instalaciones militares,
empresas y centros de investigacién relacionados con la defensa. La
principal caracteristica de este sistema era, ademds de la
descentralizacion, la existencia de enlaces entre redes y ordenadores,
capaces no sélo de transmitir informacidn a alta velocidad, sino de re-
dirigirla automdticamente por otra via en el caso de que algin eslabén

estuviera dafiado o inoperante.

Ademds, el sistema permitia optimizar los por entonces escasos Sistemas
informdticos, permitiendo a investigadores de todo el pais acceder
directamente desde su lugar de trabajo a las pocas supercomputadoras
disponibles en universidades y laboratorios. Con el tiempo, a medida que a
ARPANET se iban incorporando nuevas redes académicas y privadas, y no
sélo de EE.UU. sino también de otros paises, la primitiva funcion

defensiva se fue diluyendo en un flujo de informacion mucho mds amplio
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que abarcaba usos cientificos, comerciales y particulares, convirtiéndose

en lo que conocemos por Internet.

Mientras que durante los afios 70 y 80 Internet se instala
progresivamente como una importante herramienta de comunicacién e
investigacion en las principales universidades occidentales (sobre todo
estadounidenses), es en la década de los 90 cuando experimenta el
impulso exponencial que la ha llevado a convertirse en el fendmeno mds
importante de este final de siglo. Aunque los datos sobre usuarios son
poco fiables debido a la velocidad con que se van incorporando a la red,
algunos autores calculan que en este momento (afio 2000) puede haber
180 millones de ordenadores y 700 millones de usuarios conectados a

Internet.

v’ Internet.

El Internet, algunas veces llamado simplemente "La Red", es un sistema
mundial de redes de computadoras, un conjunto integrado por las
diferentes redes de cada pais del mundo, por medio del cual un usuario en

cualquier computadora puede, en caso de contar con los permisos
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apropiados, accesar informacion de ofra computadora y poder tener

inclusive comunicacién directa con otros usuarios en otras computadoras.

v Web.

World Wide Web, o simplemente Web, es el universo de informacion
accesible a través de Internet.

El componente mds usado en el Internet es definitivamente el Web. Su
caracteristica sobresaliente es el texto remarcado, un método para
referencias cruzadas instantdneas. En la mayoria de los sitios Web,
ciertas palabras aparecen en texto de otro color diferente al resto del
documento. Por lo general, este texto es subrayado. Al seleccionar una
palabra o frase, uno es transferido al sitio o pdgina relacionado a esa
frase. En algunas ocasiones hay botones, imdgenes, o porciones de
imdgenes que pueden activarse mediante un click. Si se mueve el
apuntador sobre el contenido del documento y el apuntador cambia a un
simbolo con una mano, eso indica que se puede realizar un clic para ser

transferido a otro sitio.
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Usando el Web, se tiene acceso a millones de pdginas de informacién. La
exploracién en el Web se realiza por medio de un software especial
denominado Browser o Explorador. La apariencia de un sitio Web puede
variar ligeramente dependiendo del explorador que use. Asi mismo, las
versiones mds recientes disponen de una funcionalidad mucho mayor tal

como animacion, realidad virtual, sonido y mdsica.

v Pdgina Web.

Una pdgina de Internet o pdgina Web es un documento electronico que
contiene informacién especifica de un tema en particular y que es
almacenado en algin sistema de cémputo que se encuentre conectado a la
red mundial de informacion denominada Internet, de tal forma que este
documento pueda ser consultado por cualquier persona que se conecte a
esta red mundial de comunicaciones y que cuente con los permisos

apropiados para hacerlo.

Una pdgina Web es la unidad bdsica del World Wide Web.
Una pdgina Web tiene la caracteristica peculiar de que el texto se

combina con imdgenes para hacer que el documento sea dindmico y
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permita que se puedan ejecutar diferentes acciones, una tras otra, a
través de la seleccidon de texto remarcado o de las imdgenes, accion que
nos puede conducir a otra seccién dentro del documento, abrir otra pdgina
Web, iniciar un mensaje de correo electrénico o transportarnos a otro

sitio Web totalmente distinto a través de sus hipervinculos.

Estos documentos pueden ser elaborados por los gobiernos, instituciones
educativas, instituciones publicas o privadas, empresas o cualquier otro

tipo de asociacién, y por las propias personas en lo individual.

V" Sitio Web.

Es un conjunto de archivos electrénicos y pdginas Web referentes a un
tema en particular, que incluye una pdgina inicial de bienvenida,
Generalmente denominada home page, con un nombre de dominio y

direccién en Internet especificos.

Empleados por las instituciones piblicas y privadas, organizaciones e
individuos para comunicarse con el mundo entero. En el caso particular de

las empresas, este mensaje tiene que ver con la oferta de sus bienes y
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servicios a través de Internet, y en general para eficientar sus funciones

de mercadotecnia.

Su sitio Web no necesariamente debe localizarse en el sistema de
computo de su negocio. Los documentos que integran el sitio Web pueden
ubicarse en un equipo en otra localidad, inclusive en otro pais. El dnico
requisito es que el equipo en el que residan los documentos esté
conectado a la red mundial de Internet. Este equipo de cémputo o
servidor Web, como se le denomina técnicamente, puede contener mds de
un sitio Web y atender concurrentemente a los visitantes de cada uno de

los diferentes sitios .

Al igual que los edificios, oficinas y casas, los sitios Web requieren de una
direccion particular para que los usuarios puedan acceder a la informacion
contenida en ellos. Estas direcciones, o URLs (por sus siglas en inglés
Uniform Resource Locator), aparecen cotidianamente en todos los medios
de comunicacion como son prensa escrita, radio, television, revistas,
publicaciones técnicas y en el propio Internet a través de los motores de

busqueda (por su denominacion en inglés search engines). Los nombres de
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estos sitios Web obedecen a un sistema mundial de nomenclatura y estdn
regidos por el ICANN (Internet Corporation for Assigned Names and

Numbers).

Los sitios Web pueden ser de diversos géneros, destacando los sitios de
negocios, servicio, comercio electronico en linea, imagen corporativa,

entretenimiento y sitios informativos.

v Portal.

Portal es un término, sindnimo de puente, para referirse a un sitio Web
que sirve o pretende servir como un sitio principal de partida para las
gentes que se conectan al World Wide Web. Son sitios que los usuarios
tienden a visitar como sitios ancla. Los portales tienen gran
reconocimiento en Internet por el poder de influencia que tienen sobre

grandes comunidades.

La idea es emplear estos portales para localizar la informacion y los sitios
que nos interesan y de ahi comenzar nuestra actividad en Internet. Un

sitio Web no recibe el rango de portal por tratarse de un sitio robusto,
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importante o por contener informacion relevante. Un portal es mas bien

una plataforma de despegue para la navegacion en el Web.

v Hospedaje Web.

Es el servicio de almacenamiento, acceso y mantenimiento de los archivos
que integran un sitio Web. Mds importante que el espacio en disco
provisto para estos archivos, es el acceso rdpido al Internet lo que
adquiere mayor relevancia. Una empresa que pretenda hospedar su sitio
Web en sus propias instalaciones, requiera invertir una fuerte cantidad en
recursos de equipos, sistemas y medios de comunicacién generalmente
caros. Los servicios de Hospedaje Web permiten a las compafiias

compartir el costo de una conexion rdpida a Internet.

Cuando un sitio Web llega a ser muy robusto, es muy probable que el
servidor Web en el que se encuentren instalados los archivos electrénicos
que lo integran, sea dedicado Unica y exclusivamente a atender a este
sitio. Este servicio se conoce como Hospedaje Web Dedicado. En este

caso, el equipo de cémputo que funciona como servidor web puede ser
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propiedad de la empresa que publica el sitio Web o del propio proveedor

de Internet.

v Correo Electronico.

El correo electrénico (email, electronic mail) es el intercambio de
mensajes almacenados en computadora por medio de las
telecomunicaciones. Los mensajes de correo electrénico se codifican por
lo general en formato de texto ASCII (American Standard Code for
Information Interchange). Sin embargo, se pueden también enviar
archivos en otros formatos, tales como imdgenes grdficas y archivos de
sonidos, los cuales son transferidos como archivos anexos en formato
binario. El correo electrénico representa una de las primeras aplicaciones
del Internet y sigue siendo la de mayor uso. Un alto porcentaje del
trdfico total en el Internet se debe al correo electronico. El correo
electronico puede ser también intercambiado entre usuarios de
proveedores privados de servicios en linea, tales como America On Line y
Compuserve, y aquellos conectados a través de otros medios diferentes al

Internet, redes pdblicas y privadas.
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El correo puede ser enviado tanto a individuos en lo particular como a
listas de distribucién. Una lista de distribucion puede ser administrada
usando software especializado (e-reflector). Algunas listas de correo
permiten a uno subscribirse con tan sélo enviar una solicitud a su
administrador. Una lista de correo que se administra automdticamente se

le nombra servidor de listas (list server).

El correo electrdnico es uno de los protocolos incluidos dentro del TCP/IP
(Transport Control Protocol/Internet Protocol), protocolo que gobierna la
operacién del Internet. Un protocolo cominmente empleado para enviar
correo electrénico es el SMTP (Simple Mail Transfer Protocol) y un
protocolo muy popular para recibirlo es el POP3 (Post Office Protocol 3).
Tanto Netscape como Microsoft incluyen un software bdsico para
Administracién de correo junto con sus programas para navegacion en el

Web.
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3.10 El papel de los Sistemas de Informacion en las

Organizaciones.

Trabajadores de todos los niveles, clases de compafiias e industrias
utilizan en la actualidad Sistemas de Informacion para acrecentar su
efectividad. Son muy pocos los empleados que no se sirven de una
computadora personal al menos una vez a la semana, si no es que a diario,
para tener acceso a una red, elaborar exposiciones, redactar un
memorando o crear una hoja de cdlculo para efectos de andlisis. En el
nivel corporativo, los tipos de sistemas de informacion de uso mds comin
en las organizaciones comerciales son los sistemas de procesamiento de
transacciones y comercio electrénico, de informaciéon administrativa, los
sistemas de apoyo a las decisiones y los sistemas expertos; en conjunto,
auxilian a los empleados de las organizaciones en la ejecucion de tareas
tanto rutinarias como especiales.

Cada tipo de Sistema de Informacion sirve para diferentes propésitos en
una organizacion , en lo que se cono como dreas funcionales de una

empresa o negocio. Las dreas funcionales de negocio incluyen , aunque no
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exclusivamente, contabilidad, finanzas, mercadotecnia y recursos
humanos; estas dreas existen en la mayor parte de las compafiias, de una

forma u otra.

CONTABILIDAD.

En contabilidad, los sistemas de informacién ayudan a registrar
transacciones de negocios, producir informes financieros periddicos y
crear otros requeridos por ley, como los balances generales y los estados
de pérdidas y ganancias. También ayudan a elaborar informes que no son
obligatorios legalmente, pero que ayudan a los administradores a entender
los cambios en las finanzas de una organizacién. Los Sistemas de
Informacién de contabilidad poseen controles para asegurar apego a los

estdndares, como una partida doble.

FINANZAS.

Mientras que los sistemas de contabilidad se concentran en registrar e
informar sobre cambios y estados financieros, el propésito de los
sistemas financieros es facilitar la planeacion financiera y transacciones

de negocios. En finanzas, los sistemas de informacion ayudan a organizar
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presupuestos, manejar flujos de caja, analizar inversiones y tomar
decisiones que podrian reducir los pagos de intereses y aumentar las

ganancias de transacciones financieras.

MERCADOTECNIA.

El propdsito de la mercadotecnia es detectar las personas que poseen
mayor probabilidad de comprar lo que vende la organizacién y promover
los productos y servicios apropiados para esas personas. Los Sistemas de
Informacion de Mercadotecnia ayudan a analizar la demanda de varios
productos en diferentes regiones y productos de poblaciones, para
comercializar con mayor exactitud el producto correcto con los clientes
meta. Los Sistemas de Informacién de Mercadotecnia proporcionan
informacion que ayuda a la Administracion a decidir cuantos
representantes de ventas asignar para productos especificos en dreas
geogrdficas determinadas. Los sistemas identifican tendencias en la

demanda de los productos y servicios de la empresa.
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RECURSOS HUMANOS.

Los Sistemas de Administracion de Recursos Humanos ayudan
principalmente a mantener registros y evaluaciones de los empleados.
Cada organizacion debe mantener registros exactos de los empleados. Los
sistemas de Administracion de recursos humanos llevan esos registros,
que incluyen fotografias de los empleados y otros datos que deben usar

otros Sistemas, como una nomina,

Los sistemas de evaluacion proporcionan listas de verificacion esenciales
que los administradores pueden utilizar para evaluar a los subordinados.
Estos sistemas tfambién ofrecen una utileria de calificacién para

cuantificar las fortalezas y debilidades de los trabajadores.
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4.1 Antecedentes Historicos de una empresa que ofrece

Servicios de Outsourcing.

El presente estudio estara enfocado en la organizacién llamada Manpower.

= Historia de MANPOWER.

Durante el afio de 1948 dos socios de un despacho de abogados (uno de
ellos Elmer Winter), se ve en la necesidad de contar con una persona que
trabaje temporalmente para ellos en el puesto de secretaria, para llevar a
cabo el proyecto que tenia en ese momento, surge la idea de un negocio de

personal temporal.

En base a pldticas con amigos cercanos descubren que esta necesidad es
generalizada. Es asi como surge MANPOWER, la cual se constituye como
una empresa de personal temporal brindando un servicio que consistiria en
contratar personal temporal, pagdndole a cada empleado por hora seguin
las necesidades de la empresa MANPOWER se funda en Milwaukee,

Wisconsin, EE.UU.
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En el afio de 1953 es contratado como publicista Michel Fromstein quien
mostrando su gran capacidad de trabajo, es reconocido como un fenémeno
en el manejo del empleo temporal, siendo nombrado como Presidente de

MANPOWER INC.

e Historia de Mundial de Manpower.

En 1955 Manpower inicié operaciones en Canadd. Las primeras oficinas

europeas se inauguraron en 1956 en el Reino Unido. La oficina de

Manpower en Francia se establecié en 1957.

Manpower hoy en dia ocupa el lugar nimero 174 de las 500 empresas mds

importantes de E.U.A a 50 afios de su fundacion.

A nivel mundial Manpower cuenta con 3500 oficinas, en 54 paises con mds

de 2.1 millones de empleados en el mundo.
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En el mes de abril de 1999 Manpower Inc. Toma una nueva cabeza para la
presidencia quien aporta nuevas ideas y un manejo innovador del negocio,

su nombre es Jefrey Joerres quien a partir de esta fecha foma el mando.

Manpower busca mantenerse como empresa lider en un ramo de manejo de
personal temporal , mejorando dia a dia la calidad de todos los servicios

que ofrece Manpower a nivel mundial.

MANPOWER

CENTRO AMERICA

I_ R me— ~
W - —
N N — I~

= Historia de Manpower México- Centroamérica.

Manpower México abrié su primera sucursal en 1969 ofreciendo sélo el

servicio de personal temporal.
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En el periodo de 1969-1984 se contaba con 45 empleados temporales y

sélo tenian 3 competidores.

En el periodo del 1985- 1991 se abrid la primera oficina en el interior de
la Repdblica y algunas oficinas en el D.F . Contaban con 1,500 empleados y

tenian 50 competidores.

En México tiene representacion en todo todos los estados de la Republica
Mexicana con mds de 70 oficinas y dando empleo a mds de 50,000

empleados temporales cada afio.

Se inicio el servicio de Wagemaster.

En el periodo de 1992- 1996 contaba con 9,000 empleados temporales y
tenian 100 competidores. Durante este periodo se abrieron 6 sucursales
fordneas y se lanzé el concepto de Home Office, existiendo 6 de estas

mismas.

90



Capitulo 4 Caso Practico

Se inicia también en este periodo, el servicio de Payrolling.

En junio de 1996 se lanza el concepto de Outsourcing.

En el periodo de 1997- 1999 contaban con 16,000 empleados temporales.

Durante este periodo entran las cuentas de Afore Bancomer y Alestra,
por lo que se abrieron Sucursales en 32 ciudades y se da la apertura de
cuentas nacionales, TECMAN vy oficinas en Centroamérica (Guatemala,
Honduras, El Salvador, Costa Rica y Panamd) reportdndole directamente

esta regidn a México.

GIRO DE LA EMPRESA.

La principal actividad de Manpower, es proporcionar el servicio de
Outsourcing, de Personal Temporal, asi como servir de asesor de Recursos
Humanos a cualquier organizacién con el objeto de disminuir cargas
patronales, asi como cubrir sus necesidades de personal por vacaciones,
incapacidades, cargas de trabajo o por politicas de plantillas. A través de

una minuciosa Seleccion de Personal, la cual se basa en pruebas de
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actitudes, destrezas, confianza, proyectivas y asessment, estas se
emplean de acuerdo a los perfiles solicitados, y estos pueden ser desde
una ayudante general hasta un alto directivo. También ofrece servicios de

Recursos Humanos de acuerdo a las necesidades de cada organizacion.

OBJETIVO.
Ser el mejor proveedor mundial de servicios de suministro de personal y

foco de oportunidades de empleo de calidad.

VALORES.

Los valores de Manpower se basan en objetivo, estrategias y valores
mundiales forman la base para dirigir y establecer prioridades en la foma
de decisiones, en el desarrollo de oportunidades y en el establecimiento
de relaciones en nuestra organizacién multicultural. Sus valores son los
principios que los guian, los inspiran y los apoyan en los esfuerzos diarios

por ofrecer las mejores soluciones para su gente y sus clientes
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La gente.

Les importa la gente y el papel que juega el trabajo en su vida.

» Respetan a toda su gente como individuos; los capacitan y confian
en que cumplan las necesidades de los compafieros, los clientes y la
comunidad.

¢ Se dedican a brindar un servicio profesional de acuerdo con sus
normas éticas y de alta calidad.

* Reconocen la contribucion de cada uno a su éxito.

e Ayuda a su gente a desarrollar su carrera a través de la
planificacién, la experiencia laboral, el entrenamiento y la

capacitacion.

[§78}
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El conocimiento .

Aprenden y crecen al compartir el conocimiento y los recursos.

« Escuchan activamente a su gente y a los clientes, y actidan en base
a esta informacién para mejorar sus relaciones y servicios.

» Persiguen las mejores practicas mundiales y las adoptan.

¢ Comparten una sola identidad mundial y actian como una sola
entidad, sin dejar de reconocer la diversidad de las culturas y los
ambientes laborales de cada pais.

» Recompensan el trabajo en equipo.

La innovacion

Se atreven a innovar y a ser pioneros.

« Crecen gracias a su espiritu emprendedor y rapidez de respuesta.
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e Aceptan riesgos, sabiendo que no siempre triunfaran.
o Estan dispuestos a ponerse a prueba y no se conforman con la
rutina.

o Elloa dirigen con el ejemplo.

VISION.

Ser el proveedor a nivel mundial de recurses humanes de alto valor

agregado y el centro de las mejores oportunidades de empleo.
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ORGANIGRAMA DIRECCION

Direccion General
Mexico & Centroamerica

Asistente de Direccion

frems

Direccion de Recursos Humanos

Direccion de Comercializacion

Direccion de Tecnologia e Informdtica

Direccion de Operaciones

Direccion de Relaciones Pblicas

Direccion de Finanzas

Direccion de Nuevos Negocios
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[ Direccidn de Recursos Humanos
|

[
Gerencia de Capacitacién
y Desarrolio

I
Gerencia de Administracién
de Personal

I
Gerencia de Planeacidn
de Recursos Humarnes

Gerencia Juridico

Organigrama de Comercializacion

| Direccion de Comercializacion |

Gerencia de Herramientas
Operativas

Gerencia de Ventas ‘ Gerencia de Mercadotecnia

Organigrama de Tecnologia e Informdtica.

Direccién de Tecnologia
e Infomdtica

1

[

1

Gerencia de Arquitectura

México

y Desarrolle de Aplicaciones

Gerencia de Arquitectura

Centroamerica

y Desarrollo de Aplicaciones

Gerencia de Infraestructura
Teenolégica

Organigrama de Operaciones.

Direccién de Operaciones

[

]

Gerencia de Centros
de Reclutamiento

Gerencia de Centros
de Procesamiento

Gerencia de Servicio
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Organigrema de Finanzas

Direccidn de Finanzas

Gerencig de Tesoreri ' J Gerenci de Cuentas par Pager ’ [Gmnclu de Cuentes por Cobror ] | Gerencia de IMSS

Organigrama de Nuevos Negocios

i Direccién de Nuevos Negocios J

[
| ]

rserenc;a de Head Power J | Gerencia de Contac Power} [ Gerencia de Promociones ]
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DIRECTORES DE MANPOWER.

Jeffrey A. Joerres

Presidente del Directorio,

Director Ejecutivo y Presidente,

Jeff Joerres fue nombrado Presidente y Director Ejecutivo de
Manpower Inc. en 1999, y Presidente del Directorio en 2001. Se unié a
Manpower en 1993 como Vicepresidente de Marketing a cargo de la
estrategia global de marketing de Manpower. Mds adelante ocupd el
puesto de Vicepresidente Principal de Operaciones para Europa y

Administracion y Desarrollo de Cuentas Mundiales.
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Joerres es miembro del directorio de Artisan Funds, una empresa de
inversiones con oficinas en los Estados Unidos en Milwaukee (Wisconsin),
Atlanta (Georgia) y San Francisco (California). Ademds, es miembro del
directorio de Johnson Controls, Inc., una empresa de US$18 mil millones
y lider mundial en el mercado de sistemas automotrices y de manejo y

control de instalaciones.

Joerres es conocido por promover iniciativas que contribuyan al
desarrollo de la fuerza laboral y la capacitacién laboral. También es
Director de la Asociacion Nacional de Fabricantes (National Association
of Manufacturers) y fiduciario del Centro para el Exito de la Fuerza
Laboral (Center for Workforce Success), que pertenece a dicha
asociacién. Asi mismo, integra el Consejo de Fiduciarios del Comité para el

Desarrollo Econémico (Committee for Economic Development).

Ademds, Joerres forma parte de la Comisién de Tecnologia y Aprendizaje
del Adulto (Commission on Technology and Adult Learning), que es una
iniciativa de la Asociacion de Gobernadores Nacionales (National

Governors' Association) y la Sociedad Americana para la Capacitacién y el
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Desarrollo (American Society for Training and Development). Esta
comision define los asuntos relacionados con la politica piblica para el
desarrollo de la fuerza laboral dentro de la época tecnoldgica.

Antes de unirse a Manpower, Joerres era Vicepresidente de Ventas y
Marketing de ARI Network Services, una compaiiia piblica de intercambio
de datos electronicos de alta tecnologia. También ocupé diversos puestos
de direccion en IBM. Joerres se gradué como Licenciado en Ciencias en la

Universidad Marquette en Milwaukee, Wisconsin, EE.UU.

107



Capitulo 4 Caxo Practico

Mike Van Handel

Vicepresidente E jecutivo,

Director Financiero y Secretario General

Mike Van Handel tiene a su cargo la responsabilidad global de las
funciones de finanzas y contabilidad de todo el mundo, incluyendo las
finanzas corporativas, informes financieros internos/externos y control
contable. También estd estrechamente comprometido con el desarrollo y
administracion de la estrategia mundial de informdtica y dirige también
las relaciones con los inversionistas. Van Handel se unié a Manpower en
1989 como Director de Auditoria Interna y en 1995 asumié el puesto de
Director de Contabilidad y Tesorero. En 1993, fue designado
Vicepresidente de Contabilidad Internacional, y fue nombrado

Vicepresidente E jecutivo y Director Financiero en 2002,
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Antes de unirse a Manpower, Van Handel ocupé el puesto de Gerente de
Auditoria en Arthur Andersen & Co., donde trabajo con un gran nimero
de compafias pdblicas multinacionales, incluyendo Manpower. Van Handel
se gradud con honores como Licenciado en Ciencias en Contabilidad en la
Universidad Marquette en Milwaukee, Wisconsin, EE.UU. También posee

un titulo de Maestria en Finanzas de la Universidad de Wisconsin.
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Barbara J. Beck

Vicepresidente E jecutiva

Operaciones en los Estados Unidos y Canadd

Barbara J. Beck fue nombrada Vicepresidente ejecutiva de operaciones
en los Estados Unidos y Canadd en enero de 2002. En dicho cargo, serd
responsable de todas las operaciones de Manpower en una zona geogrdfica
que abarca mds de 1000 oficinas y 6000 empleados. Las marcas
principales de la regién incluyen Manpower, Manpower Professional y

Transpersonnel.

Antes de unirse a Manpower, trabajé como Vicepresidenta y Gerente
General de la regidn oeste de los Estados Unidos para Sprint, una

compafia internacional de comunicaciones, valorada en US $23 mil

110



Capitulo 4 Caso Prdctico

millones. Durante sus quince afios con Sprint, estuvo a cargo de varios
puestos en las siguientes dreas de responsabilidad: administracion de las
ventas técnicas e ingenieria de aplicacion, desarrollo de negocios,
direccion estratégica de oportunidades, operaciones, soporte técnico y
administracion de programas. Antes de Sprint, Beck ocupé diversos
puestos de marketing y comunicaciones en una empresa de servicios
bancarios y de inversién en Atlanta, Georgia (EE.UU.). Beck se gradud con
honores como Licenciada en Ciencias en la Universidad de Colorado, en

Boulder (EE.UU.).
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Jean-Pierre Lemonnier

Vicepresidente Ejecutivo y Director Administrativo

Manpower Francia y la regién

Jean-Pierre Lemonnier tiene a su cargo la responsabilidad de dirigir las
operaciones de Manpower en Francia, el mercado mds importante de la
compafiia, y la regién aledafia que incluye Checoslovaquia, Hungria,
Luxemburgo, Modnaco, Marruecos, Polonia, Tinez, Nueva Caledonia,
Reunién y las Antillas Francesas (Guadalupe y Martinica). Ha sido
Vicepresidente Ejecutivo y Director Administrativo de Manpower Francia
desde 2002. Anteriormente fue Director de Operaciones de Manpower
Francia entre los afios 2000 y 2002, donde fue responsable de supervisar
una red de 950 sucursales. Se unié a Manpower Francia en 1998 como

Director de Recursos Humanos y miembro del Comité Ejecutivo. Ademds,
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entre 1998 y 2001, trabajé como Presidente del SETT (Sindicato francés

de empresas de trabajo temporal).

Lemonnier tiene un fitulo de Masters en Historia del Instituto de
Estudios Politicos de Paris. Antes de unirse a Manpower, fue Gerente
General de una subsidiaria de ELIOR (empresa de servicios alimentarios a
aeropuertos). También fue director de recursos humanos del Grupo

ELIOR y de Hachette Livre (una importante editorial francesa).
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Yoav Michaely

Vicepresidente Ejecutivo y
Director General de Operaciones

Resto de Europa, Medio Oriente y Africa (EMEA)

Yoav Michaely tiene a su cargo la responsabilidad de dirigir la region
EMEA que incluye Europa (excluyendo Francia y la region aledafia), el
Medio Oriente y Africa. En 1999, asumié el puesto de Vicepresidente y
Director Administrativo de la region EMEA vy fue nombrado
Vicepresidente Ejecutivo en 2002. Anteriormente era Director Regional
para el sur de Europa durante tres afios, dirigiendo las operaciones de la
compania en Israel, Espania, I'talia, Grecia y Portugal. Inicid su carrera en

Manpower en 1985 como Gerente de la Division Técnica de Manpower



Capitulo 4 Caso Practico

Israel y fue ascendido a Gerente de Operaciones en 1987 y a Gerente

Nacional de las operaciones israelies en 1989.

Antes de unirse a Manpower, Michaely era Jefe del Departamento de
Planificacion Estratégica y Desarrollo Comercial para la Tarjeta de
Crédito de Israel (Visa Israel) desde 1980 hasta 1985. Su educacion
formal incluye estudios de Ingenieria Mecdnica en la Universidad de Tel
Aviv - Escuela de Ingenieria Prdctica, y en Economia y Administracion de

Empresas en la Universidad Bar-Ilan, Ramat Gan en Israel.
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David Arkless

Vicepresidente Principal de Manpower Inc.y

Director Ejecutivo de The Empower Group

David Arkless es el Director Ejecutivo de The Empower Group, una
divisién operativa de Manpower Inc.,, que proporciona servicios de
consultoria para el desempefio organizacional. Fue designado a este puesto
en el afio 2000, después de haber desarrollado y puesto en marcha esta
division, bajo la direccion de Jeff Joerres, el Presidente y Director
Ejecutivo de Manpower. Asi mismo, Arkless es Vicepresidente Principal de
Manpower Inc. Arkless se unio a Manpower en 1992 como Vicepresidente
de Servicios Estratégicos, en donde trabajé en las dreas de Ventas

Europeas y Marketing Global.
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Antes de unirse a Manpower, Arkless tenia su propia compaiiia consultora
que se especializaba en crear e implementar programas de planificacion y
contratacion estratégicas. También brindé asesoria a compahias de
ingenieria eléctrica sobre la aplicacion de proyectos importantes de
infraestructura. Sus clientes incluian a Asea Brown Boveri, Rolls Royce y
Hewlett-Packard. Arkless trabajé para Hewlett-Packard durante mds de
8 afios en diversos lugares en todo el mundo antes de separarse para
crear su compafia consultora. Empezé a trabajar en el drea de recursos
humanos después de graduarse en la Universidad de Durham en
Inglaterra. En ese entonces, ocupd varios puestos en los departamentos
de recursos humanos como de marketing para compaiiias de las industrias

textiles e imprentas.
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Rick Davidson

Vicepresidente Principal

Director Internacional de Tecnologias de Informacién (CIO)

Como Vicepresidente Principal y Director Internacional de Tecnologias de
Informacidn, Rick Davidson tiene a su cargo la responsabilidad de liderar
las funcienes de informdtica de Manpower Inc. en 63 paises. Davidson se
encarga de desarrollar y lanzar la estrategia informdtica que permite a
Manpower establecerse como lider en tecnologias aplicadas a soluciones
para la administracién de recursos humanos. Davidson se unio a Manpower

en enero de 2003.
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Previamente, trabajé en el Feld Group, donde ocupé el cargo interino de
Director Internacional de Tecnologias de Informacién para Manpower
mediante un contrato de consultoria. Antes de unirse al Feld Group, fue
Vicepresidente Principal y Director de Tecnologias de Informacion en
CNH Global N.V. (anteriormente, Case IH). Asi mismo, Davidson trabajé
como Vicepresidente de Servicios Internacionales de Informacion para
Haworth, Inc., un fabricante internacional de muebles. Se gradué como

Ingeniero Electricista en la Universidad del Estado de Arizona.
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Iain Herbertson

Vicepresidente Principal y Director Administrativo

Asia-Pacifico

Tain Herbertson tiene a su cargo la responsabilidad de dirigir las
operaciones de una de las regiones mds dindmicas de Manpower, que
incluye 12 paises. En 2002, fue nombrado Vicepresidente Principal y
Director Administrativo de la region del Asia-Pacifico. Herbertson se unio
a Manpower en 1993 y, en 1999, fue designado Director Administrativo
de las Operaciones del Reino Unido e Irlanda, el tercer mercado mas
importante de la empresa en todo el mundo. Durante su direccién en el
Reino Unido, fue ampliamente reconocido su liderazgo en la promocion de

iniciativas para el desarrollo de la fuerza laboral asistiendo a los
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desempleados en sus esfuerzos por adquirir la capacitacion necesaria para

conseguir empleos viables.

Antes de unirse a Manpower, Herbertson fue Director de Ventas de las
empresas londinenses de Mirror Group; director administrativo de Aspen
Field Marketing Ltd., empresa especializada en subcontratacién; ademds

de Director Regional de ventas de The Thompson Corporation.
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Tammy Johns

Vicepresidente Principal

Ventas Internacionales

Tammy Johns es Vicepresidente Principal de Ventas Internacionales
encargada de desarrollar y lanzar la direccion estratégica de Manpower
para sus clientes mundiales mds importantes. En colaboracién con sus
equipos de cuentas, la Sra. Johns desarrolla estrategias y planes
disefiados para garantizar la satisfaccién total del cliente y la mejora
continua de nuestra integracion de cuentas y relaciones. Johns se integro
a Manpower en 1992 como Gerente Regional de Canadd y sirvié como

Presidenta del Director de operaciones en Canadd hasta 2002,
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Johns tiene mds de 20 afios de experiencia en el sector de suministro de
personal temporal tanto en el sector piblico como en el privado. Sus
puestos anteriores incluyen 7 afios como propietaria de una compaiiia de
suministro de personal temporal y tres afios en la Direccion de Recursos
Humanos en el sector privado. Johns sirvio como Presidenta y
exPresidenta del directorio de la Asociacion de Servicios de Personal
Temporal y Recursos Humanos de Canadd (Employment and Staffing
Services Association of Canada). Es miembro de la Asociacién de
Profesionales en Recursos Humanos (Human Resource Professional
Association) y cuenta con un nombramiento de Profesional Certificado en

Recursos Humanos.
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Robert W. Lincoln Jr.

Vicepresidente Principal

Recursos Humanos Internacionales

Robert Lincoln Jr. es Vicepresidente Principal de Recursos Humanos
Internacionales de Manpower Inc. Posee 25 afios de experiencia en
direccién de recursos humanos, en los dreas de: Reclutamiento y
colocacidn, facilitacién de grupos, compensacién salarial, transferencias,
desarrollo del empleado y desarrollo e implementacion de estrategias
basadas en las personas. Antes de unirse a Manpower, fundé Robert
Lincoln Consulting, LL.C., consultora especializada en planificacion
estratégica de recursos humanos, gestién del cambio, integracion cultural
y entrenamiento y asesoramiento de ejecutivos, gerentes, supervisores y

profesionales de recursos humanos. Previo a ello, el Sr. Lincoln fue
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Director Internacional de Recursos Humanos, Fusiones y Adquisiciones de

The Dow Chemical Company, ubicada en Midland, Michigan (EE.UU.).

El Sr. Lincoln se gradué en la Universidad del Estado de Michigan con
titulos de Licenciado y Masters en Psicologia y Asesoramiento; ademds del
titulo de Doctor en Leyes de la Universidad de Houston (EE.UU.). Recibid
la certificacion de la Sociedad de Direccién de Recursos Humanos
(Society of Human Resources Management) como profesional a nivel
ejecutivo en recursos humanos (SPHR). El Sr. Lincoln es un conferencista

y autor muy prestigioso.



Capitulo 4 Caso Practico

Dominique Turcq

Vicepresidente Principal

Planificacién Estratégica y Desarrollo Comercial

Dominique Turcq se unié a Manpower como Vicepresidente Principal en
1999. Antes de unirse a Manpower, Turcq era socio de McKinsey &
Company, donde fue responsable de los asuntos comerciales
internacionales. También fue miembro clave de la Prdctica de la Nueva
Economia Mundial, donde se encargé de las implicaciones administrativas
de la informacién emergente y de la economia a través de Internet. Desde
1998 desempeiié también las funciones de socio encargado de la cuenta de

Manpower en Francia.

126



Capitulo 4 Caso Practico

Antes de unirse a McKinsey & Company en 1987, Turcq fue duefio de una
compafiia consultora con sede en Paris, y fue profesor de marketing y
estrategia internacional en dos de las mejores escuelas de negocios de
Francia. Anteriormente tuvo varios puestos directivos de marketing para
Sony Corporation. Turcq recibié su educacién en Francia en la HEC: en
Japon, en las Universidades de Osaka y de Kobe, y en la Universidad de

Paris en donde obtuvo el Doctorado en Administracion y Ciencias Sociales.
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Michael Lynch

Vicepresidente de Servicios de
Apoyo Internacional y

Asesoria General Internacional

Mike Lynch fue nombrado Vicepresidente de Servicios de Apoyo
Internacional y Asesoria General en 1999. Es principalmente responsable
de asuntos legales de alcance multinacional o internacional, asi como de las
negociaciones legales en fusiones, adquisiciones y alianzas. Lynch también
es responsable de la administracion de las operaciones de Manpower en

México y Centroamérica.

Lynch se uni6 a Manpower en 1990 como Director de Impuestos

Corporativos y fue nombrado Vicepresidente del departamento en 1993
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Antes de unirse a Manpower, Lynch era Gerente Fiscal en Arthur
Andersen & Co. Lynch se gradué como Licenciado en Administracion de
Empresas de la Universidad Marquette en Milwaukee, Wisconsin, EE.UU. y
ademds tiene un titulo en Derecho Juridico de la Facultad de Derecho de

la misma universidad.

DIRECCIONES.

En la actualidad por el tamano y desarrollo que a tenido la empresa en

estos ultimos afios, sdlo se utiliza el domicilio fiscal de :

Miguel Laurent
Miguel Laurent No. 15 Bis.

Col. Del Valle.

Y se cuenta con unas oficinas corporativas y estas estdn ubicadas en:
Av. Insurgentes Sur #688.
Col. Del Valle.

Deleg. Benito Judrez.
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Las Sucursales en la Zona Metropolitana y D.F. son:

BOSQUES.
Bosques de Ciruelos No. 194, 2° Piso, Col. Bosques de las Lomas, C.P. 1700

México, D.F.

DEL VALLE.

Luz Savifion No. 513, Col. Del Valle €. P. 03100, México, D.F.

IZTAPALAPA.

Ermita Iztapalapa No. 438, Col. Cacama, C.P. 09080, México, D.F.

LA FRAGUA.

Paseo de la Reforma No. 42, P.B., Col Judrez, C.P. 06040, México, D.F.

NAUCALPAN.

Calle 3 Desp. 202, Col. Industrial Alce Blanco, C.P. 5320, Edo. de Mex.
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OKLAHOMA

Av. Insurgentes Sur No. 688, Col. Del Valle, C. P. 03100, México, D.F.

POLANCO.
Av. Ejercito Nacional No. 418 PB., local A, Col. Polanco, C.P. 11570 México,

D.F,

REFORMA.
Av. Paseo de la Reforma No. 180, local F, Col. Judrez, C.P. 06500,

México, D.F.

SAN ANGEL.

Av. Insurgentes Sur No. 2375 P.B, Col. San Angel C.P. 01000, México,

D.F.

VALLEJO.
Calzada Vallejo No. 1111, locales 5 y 6, Col. Industrial Vallejo, C.P. 07700

México D.F.



Capitulo 4 Caso Practico

Las Sucursales en el Interior de la Republica son:

ACAPULCO.
Av. Cuauhtemoc No. 500, local 7, Manzana 2, Centro Comercial Acapulco

C.P. 39640, Acapulco, Gro.

AGUASCALIENTES.
Av. Aguascalientes Nte. No. 603 , 2° Piso, Int. 201, Col. Bosques del

Prado Sur, C.P. 20127, Aguascalientes, Ags.

CANCUN.
Corredor Tulipanes, Manzana 22, Lote 2, C.P. 11010, Chetumal, Quintana

Roo

CD. OBREGON.
Obregon No. 823, local 10, Plaza. El Dorado, Col. Centro, C.P. 8500 Cd.

Obregdn, Son.
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CELAYA.

Allende Norte No. 208- B, Int. 12, Col. Centro, C.P. 38070, Celaya , Gto.

CIUDAD JUAREZ.
Paseo Triunfo de la Repiblica No. 2825, Plaza Aries local 16-A, Col.

Partido Romero, C.P. 32030, Cd. Judrez, Chi.

CIUDAD DEL CARMEN.

Calle 31 No. 20, Col. Centro, C.P. 024100, Cd. del Carmen, Cam.

COATZACOALCOS.
Vicente Guerrero No. 302 Norte, local B, Col. Centro, C.P. 96400

Coatzacoalcos, Ver.

COLIMA.

General Nufiez No. 507, local 3, Col. Centro, C.P. 28000, Colima, Col.

CUERNAVACA.

Av. Plan de Ayala No. 200, Col. El Vergel, C.P. 62400, Cuernavaca, Mor.
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CULIACAN.
Av. Alvaro Obregdn No. 24 Sur, local 41, Plaza Paladio, Col. Centro, C.P.

80000 Culiacan, Sin.

CHIHUAHUA.

Shakespeare No. 161-A, Complejo Industrial, C.P. 31109, Chihuahua, Chih.

CHIHUAHUA INDUSTRIAL .
Av. Universidad No. 2757, local ACy G, Col. San Felipe, C.P. 31240,

Chihuahua, Chih.

DURANGO.
Calle Negrete No. 314 Ote. local " B" , Col. Centro, C.P. 34000, Durango,

Dur.

GUADALAJARA.
Mariano Otero No. 3429, 2° Piso, Col. Verde Valle, C.P. 45060,

Guadalajara, Jal.
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HERMOSILLO.
Blvd. Navarrete No. 82-22, 3er Piso, Col. Valle Escondido, C.P. 83207,

Hermosillo, Son.

IRAPUATO.
Blvd. Diaz Ordaz Nte No. 521 B, Col. Jardines de Irapuato, C.P. 3660,

Irapuato, Gto.

LA PAZ.

Alvaro Obregén No. 2140, Col. Centro, C.P. 23000, LaPaz, B.C.S

LEON.

Farallén No. 502-D, Col. Jardines del Moral, C.P. 37160, Ledn Gto.

MATAMOROS.

Sexta No. 1200, Col. Euzcadi, C.P. 85900 , Matamoros, Tamps.

MAZATLAN.

Av. Camardn No. 204, local 27, Zona Dorada, Mazatlan, Sin.
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MERIDA.
Calle 1-D No. 246, local 2 y 3, Plaza Oasis , Fracc. Campestre, C.P. 97120

Mérida, Yue.

MEXICALI.
Calzada Justo Sierra No. 377, local 4, Centro Comercial La Plazita, Col.

Cuauhtemoc, C.P. 21200, Mexicali, B.C.

MORELIA.
Av. Camelinas No. 3233, Int 307, Edif. Camelinas, Fracc. Las Américas,

C.P. 58290 Morelia, Mich.

MONTERREY MACROPLAZA.

Ocampo No. 310 Ote., Col. Centro, C.P. 64000, Monterrey, N.L.

MONTERREY SAN PEDRO.

Rio de la Plata No. 451 Ote., Col Del Valle Garza Garcia, N.L.



Capitule 4 Caso Practico

NOGALES.
Mdguina No. 501, local 5, Col. Lomas de Nogales, C. P. 84080 Nogales,

Son.

OAXACA.
Heroico Colegio Militar No. 1009, Int 1, Col. Reforma, C.P. 68050,

Oaxaca, Oax.

ORIZABA.

Oriente 4 No. 311, Col. Centro, C.P.. 94500, Orizaba, Ver.

POZA RICA.
20 de Noviembre No. 110, Plaza Fuente, local 9, Col. Cazones, C.P. 93230,

Poza Rica, Ver.

PUEBLA.

Sur No. 722, ler piso, Col. La Paz, C.P. 72160, Puebla, Pue.
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QUERETARO.
Ignacio Pérez No. 28, Desp. 106-107, Col. Carrizal, C.P. 76030,

Querétaro, Qto.

REYNOSA.
Blvd Morelos No. 185, Col. Prolongacién Longoria, local 26, CP. 88630

Reynosa, Tam.

SALTILLO.
Periférico Luis Echeverria No. 1194, local 1, Col. Cumbres, C.P. 25270,

Saltillo, Coah.

SAN LUIS POTOSI.
Av. Venustiano Carranza No. 990, Edif. M , Col. Moderna, C.P. 78230, San

Luis Potosi, S.L.P.

SAN JUAN DEL RIO.

Privada 5 de Mayo No. 22, Col. Centro, C.P. 76800, San Juan Del Rio,

Qto.
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TAMPICO.

Mexicano No. 101, Col. Guadalupe, C.P. 89120, Tampico, Tam.

TEPIC.

Sur No. 129, Col. Centro, C.P. 90110, Tepic, Nay.

TIJUANA.
Blvd. Agua Caliente No. 4558, local 3y 4, Col. Aviacién, C.P. 22000,

Tijuana, B.C

TOLUCA.

Morelos No. 38, int. 3, Fracc. Pilares, CP. 52179, Toluca, Edo. de Mex.

TORREON.
Blvd. Independencia No. 2000-2 Oriente, Col. Navarro, C.P. 27010,

Torredn, Coah.

TULA.

Constituciéon No. 101, 3er piso, Col. Vista Hermosa, CP. 42800 ,Tula, Huc,
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TUXTLA.
Blvd. Belisario Dominguez No. 1748, Col. Arboledas, C.P. 29000, Tuxtla

Gutierrez, Chis.

VERACRUZ.
Tiburén No. 400, local 6, ler piso, Edif. Cafiedo, Fracc. Costa de Oro

Veracruz, Ver.

VILLAHERMOSA.
Prolongacion 27 de Febrero No. 3117, Fracc. Galaxia, C.P. 86035,

Villahermosa, Tab.

XALAPA.

Murillo Vidal No. 101, local 5, Col. Centro, C.P. 91000, Xalapa, Ver.

ZAMORA.

Centro Comercial "Las Palomas", manzana "M", Fracc. Los Laureles. local

58, C.P. 65700 , Zamora, Mich.
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FORTALEZAS.

La empresa tiene presencia a nivel Internacional.

Las ventas totales son de : US$11,8 mil millones en todo el mundo para el

afio 2001.

Los mercados mds importantes estdn en Francia y es el mercado mds

importante de Manpower, seguido por los Estados Unidos y el Reino Unido.

Manpower ocupa el lugar nimero 182 de las 500 empresas mas

importantes de Estados Unidos.

El nimero de clientes es de 400.000 actualmente en todo el mundo.
Incluye 98 de las compaiiias estadounidenses de Fortune 100 y 94% de las

companias de Fortune 500.

El ndmero de oficinas es de 3900 en todo el mundo en 61 paises distintos.

El nimero de empleados es de22.400 en todo el mundo en el 2001.
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Nimero de trabajadores temporales 1,9 millones en todo el mundo en

2001

Nimero de horas de trabajo suministradas es de 780 millones en todo el

mundo en el 2001,

Cotizacion en el mercado de valores :
Las acciones de Manpower se cotizan en la Bolsa de Valores de Nueva

York bajo el simbolo: MAN.

Manpower, es una empresa lider en Recursos Humanos en México y en el
Mundo. Tiene representacion en mds de 50 paises con mds de 3000

oficinas a nivel mundial.

Tarjetas de Beneficios Manpower, con las cuales los empleados pueden
tener descuentos en mas de 45 establecimientos.

Cuenta con cursos de 2500 cursos de capacitacion en todas la dreas y son
completamente automatizados y sin costo alguno, tanto para empleados

temporales, como para empleados de Manpower corporativo.
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En Manpower, la estrategia de comercio electronico se basa en nuestra
vision corporativa: ser el mejor proveedor mundial de servicios de
recursos humanos y foco de oportunidades de empleo de calidad.
Nuestros portales para clientes y empleados estdn disefiados para
proveer tecnologia de categoria mundial que complementa y extiende los

servicios que prestamos a nuestros clientes, candidatos y empleados.

Mediante el programa integral de comercio electrénico de Manpower,
hemos transformado los servicios dirigidos hacia los candidatos y los
clientes desde la forma tradicional de afios anteriores de una red de
oficinas hasta lograr una sinergia eficaz con la tecnologia de Internet. No
es tarea fdcil si se tiene en cuenta la complejidad del negocio de proveer
servicios de recursos humanos. Es imposible tener un enfoque de negocios
que provea una sola solucién adaptable a todas las necesidades sin
excepcidén debido a la diversidad de idiomas, culturas y legislacién laboral

de cada pais.
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En cuanto a los servicios dirigidos hacia los candidatos, comenzamos en
1999 con el Centro de Aprendizaje Global (GLC), que ofrece a nuestros
22.000 empleados permanentes y 2 millones de empleados temporales la
posibilidad de realizar cursos de capacitacion a través de Internet para
actualizarse y obtener certificaciones técnicas, lo cual les permite
acceder a mejores empleos. Actualmente, también contamos con ofertas
de trabajo online, evaluaciones de habilidades a través de Internet y
planillas electrénicas para informar de la cantidad de horas trabajadas
por un empleado durante una asignacion. Asimismo, tenemos a disposicion
de nuestros empleados una variedad de servicios y beneficios que me joran

la calidad de su vida laboral.

Para los clientes, contamos con procesos electrénicos para operaciones
comerciales a través de Internet, tales como contratacion de personal,
seguimiento de la actividad y el progreso de asignaciones, y elaboracidn de
informes de mediciones de desempefio; asi como los procesos de
facturacién y pagos. Este afio, mas de US$1000 millones de délares del
total de los ingresos de Manpower provendrin de transacciones

realizadas a través de nuestras herramientas de comercio electronico.
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Ninguno de nuestros competidores cuenta con medios ni experiencia
siquiera similares para administrar el volumen de transacciones que somos

capaces de atender electrénicamente.

Nuestras herramientas electrénicas facilitan el contacto con Manpower,
ya sea para solicitar nuestros servicios o para realizar consultas, en
cualquier momento y lugar donde nuestros clientes cuentan con conexion
estdndar a Internet. Ademds, al automatizar los procesos de recursos
humanos, los clientes también tienen la posibilidad de medir
objetivamente nuestro desempefio y el de otros proveedores que
estuvieran participando en el programa. La transicion hacia procesos
basados en Internet también mejora las comunicaciones, dando lugar a la
posibilidad de cubrir pedidos mds rdpidamente y de perfeccionar los

procesos de facturacidn.

Nuestra innovacién mds reciente, UltraSource, es la primera herramienta
de administracién de pedidos basada en Internet que ofrece el nivel de
amplitud y flexibilidad necesario para adaptarse a los requerimientos

tanto de una empresa pequefia como de una gran multinacional, en
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cualquier parte del mundo. Se configura fdcilmente en casi todos los
idiomas, monedas y entornos comerciales de todo el mundo gracias a su
disefio orientado a negocios internacionales. Al adaptar la herramienta a
las necesidades particulares de su empresa, UltraSource le ofrece
oportunidades sin igual para simplificar los procesos de pedidos y
aumentar los niveles de eficiencia para usted y su personal. Es tan fdcil de
utilizar que se puede instalar y configurar sin la ayuda de un especialista

en informatica.

Manpower tiene un programa que lleva el nombre de Caminemos Juntos,

el cual a sido reconocido por diversos medios y empresas, ya que hasta

hoy ha contratado a 110 empleados, los cuales contempla a personas

discapacitadas y a personas mayores de 60 afios.

DEBILIDADES.

Los precios de Servicio son un poco mas costosos que los de la

competencia.
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El tiempo de respuesta para el servicio de Reclutamiento es mas largo que

el de las demds empresas en promedio,

Considerable fuga de utilidades a causa del poco seguimiento con clientes

nuevos.

Excesivo uso de procesos que se elaboran aun manualmente, los cuales
pueden ser sustituidos por un proceso automatizado. Lo cual contribuye a
que el mismo proceso se realice dos o mas veces y por ello los tiempos de

respuesta no son tan dptimos y esto invoca una duplicidad de funciones,

Falta de difusiéon y publicidad para los clientes que se podrian captar.

Excesivo almacenamiento de informacion en papel, que ya no es de utilidad

para la organizacién.

Falta de motivaciones y compensaciones en el Personal Staff, lo que
ocasiona insatisfaccion en el trabajo y provoca un alto indice de rotacion

en el Personal.
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Falta de estrategias de venta, ya que la competencia esta a la expectativa
y lo que esta haciendo es reducir precios basados en los que le estdn

ofreciendo para ganar clientes y mercado.

OPORTUNIDADES.

La tendencia en estos tltimos afios es contratar Personal Temporal, ya que
esto disminuye riesgos para la empresa, asi como gastos en liquidaciones o
cualquier contingencia laborar ya que bajo este régimen las empresas se

deslindan de toda carga patronal.

Aun existe un gran numero de empresas que no nos conocen y que es un

mercado potencial el cual al tiende a incrementarse en los Gltimos anos.
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4.2 Diagnostico de una Empresa que ofrece Servicios de

Outsourcing.

En estos dltimos afios las empresas de Outsourcing de Personal han tenido
un crecimiento impresionante a nivel mundial por la tendencia que tienen
las empresas a deslindarse de responsabilidades laborales y ocuparse mas
en las actividades de operacién o aquellas que contribuyen directamente a
la utilidad de las empresas. Ademds que contratar un servicio de este
tipo, reduce costos de liquidaciones y contingencias laborales. Es por ello
que en estos arfios Manpower a tenido un crecimiento impresionante y se

espera que su impacto sea mayor en los siguientes afios.

Por tal motivo se considera que es muy importante tomar en cuenta los

principales puntos que son determinados como debilidades, para que la

empresa Manpower S.A de C.V., sea la empresa lider en su giro.
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Hoy por hoy en Manpower México existen algunas debilidades que han
impedido que en esta regién del mundo su crecimiento no se pueda
comparar con el del resto del mudo como por ejemplo Francia.

Dentro de estas debilidades se puede contemplar la impresionante fuga
de utilidades a causa de diversas fallas existentes en la organizacién

entre las que podemos enunciar son:

A) Existen muchas operaciones que aun se siguen llevando en papel, tal
como el proceso de Reclutamiento ya que todos llenan un Registro de
Empleados (solicitud de empleo) que Manpower les proporciona, las cuales
solo tienen un periodo de 3 meses y son desechadas, al igual que la
curricula que se envia via mail, ya que a los prospectos que envian sus
curriculums a través de esta la via , al llegar a las sucursales de todos
modos se les hace llenar un registro de empleados, los cuales terminaran
en la basura en un periodo no mayor a 4 meses. Una de las mayores
inversiones que realiza Manpower es en papeleria la cual termina en la
basura en periodos no muy largos, ademds que esto implicas muchas cosas
mas graves y que impactan mucho mas en utilidades de la empresa, como

son.
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Los tiempos de respuesta para poder reclutar a un candidato son
mucho mas largo, al estar buscando en carteras de sucursal que a
veces no son las que cuentan con el personal que cubre con el perfil

especificado.

Si no se encuentra el candidato en la cartera interna de la sucursal se
invierte tiempo en buscar apoyo para carteras de las demds

sucursales.

Todo esto tiene un impacto en el fiempo de respuesta para los clientes.

Y mientras Manpower buscas candidatos, la competencia es porque ya

cubrié la vacante.

Y légicamente el perder un cliente contribuye a disminuir utilidades de
la empresa asi como que el reconocimiento y prestigio también se

pierde, solo por tiempos de respuestas y procesos mal planeados.
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B) Otro punto que es importante considerar es que Manpower ofrece
precios mas altos de los que la competencia ofrece, esto Manpower |lo
sustenta que es porque a los empleados temporales de Manpower se les
ofrecen mas beneficios de los que las empresas dedicadas el mismo giro
brinda. Estos beneficios van desde cursos de computacion completamente
gratis para empleados los cuales pueden ser tomados desde niveles
bdsicos hasta avanzados y los pueden aprender en ingles o espafiol, asi,
como una tarjeta de descuentos en mas de 40 establecimientos y mas de
2,500 cursos automatizados en todas la dreas y que pueden certificarse,

también sin ningin costo, lo cual se ve reflejado en:

- Que estudios que se ha realizado demuestran que un gran porcentaje
de empresas prefieren pagar un precio mas bajo al contratar un
servicio de Outsorucing de Personal que los beneficios que les brinda a
sus empleados, porque a final de cuenta las prestaciones de Ley o en su
defecto un poco mayores a las de Ley de todos modos son

consideradas o se les pagan..
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- Ademads la competencia a tenido una nueva estrategia de ventas porque
antes de presentar una propuesta o cotizacién, les preguntan que cual
es el porcentaje que actualmente le estdn cobrando si ya cuenta con el
servicio y si aun no cuentan con el, cuanto es lo que le cobran las demds
empresas y en base a el se bajan en medio punto o mdximo un punto

que al final le impacta menos al cliente.

C) Otra punto de vital importancia es que en base los clientes nuevos,
estas llamada ingresan por un drea que tiene Manpower que se llama Call
Center, la cual se encarga de levantar una orden y asignarla a la sucursal
mas cercana a la direccidn del cliente, en este caso también existe mucha

perdida de clientes nuevos por los siguientes puntos:

- Cuando asignan la orden a una de las sucursales, esta solo se la mandan
al Gerente de Sucursal, el cual en muchas ocasiones no se encuentra
porque anda en curso o juntas o de vacaciones, por tal motivo pueden
pasar dos o mas dias en poder darle seguimiento a esa orden y por

resultado se tiene la perdida de ese cliente.
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- Los clientes tienen que ser visitados para que Manpower le pueda dar a
conocer sus servicios y en muchas ocasiones por cargas de trabajo se
dejan pasar algunos dias para poder visitar al cliente, lo cual se ve
reflejado en una mala imagen para el cliente ya que Manpower no tiene

tiempo para atenderlos.

D) Y por ultimo se considera que también es importante que exista una

mayor campafa promocional y de publicidad ya que aun existen muchas

empresas que no conocen lo que es Manpower, los servicios y beneficios.
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4.3 Propuesta para desarrollar un Sistema de Informacion
Confidencial para eficientar el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en una empresa que ofrece servicios

de Outsourcing.

Esta propuesta se enfocara en resolver las fallas mencionadas en el
diagnostico anterior (rubro 4.2), para ello se implementan las siguientes

soluciones:

a) Para la problemdtica existente acerca del uso excesivo de papel en
el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal, se ha
considerado la realizacién de un Sistema el cual estard basado en
Internet, debido a que hoy por hoy es un medio primordial para la
consulta y registro a vacantes y también con un alto grado de

accesibilidad. Dicho Sistema funcionara de la siguiente manera:

Los candidatos accesaran a un sitio Web, el cual se les dard a conocer

aquellas personas que visitan cualquiera de las sucursales a nivel nacional o
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aquellos candidatos que estdn interesados en conseguir empleo y

contacten a Manpower via telefénica.

Los candidatos que visitan el sitio web, se validaran a través de un nombre
de usuario y una contraseia que ellos mismo elegirdn, esta a su ves se
almacenara en una base de datos y permitird que el Sistema por una parte
el usuario ingrese mas de una ves el curriculo y por otra anular el acceso a
un usuario mal intencionado que pretenda visualizar o modificar

informacidn de un usuario ya registrado.

Usuario

Contrasena :

Confirmar

ﬁ‘

Pais

ISeiecc:onePa:sl _L]
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Una vez complementado ese proceso, le dard acceso a una pantalla para

que el candidato pueda comenzar a introducir sus datos personales.

* Nombre

* Apellido Paterno

" Apellido Materno

* Fecha de nacimiento
* .En que pais naciste?

« Estado de Nacimiento

' Sexo

Correo Electronico

. Tienes nimero de Seguro
Social asignado por medio

de un trabajo?
En caso de no ser
mexicano, ;Tienes forma
migratoria?
;Cuentas con alguna
discapacidad?
;Cual?

° Estado de Residencia

Delegacion o Municipio

. Teléfono 1 (LADA +
Teléfono)

Teléfono 2 (LADA +
Teléfono)

. ¢En qué estado buscas
trabajo?

. (A través de qué medio te
enteraste de Manpower?
En caso de que el medio
por el que te enteraste no
aparezca en nuestra lista
especifica por favor.

. .En que drea te gustaria
trabajar?

Datos Generales

A—
—
B

[ =

I Meéxico

=
=

] Seleccione

] Seleccione - |

Iy
- @
G &

| Seleccione - |

I Seleccione

-

e ]

| Seleccione Delegacion/Municipio

| ]
—

] Seleccione

=

3

.Con quién dejar recado?

] Seleccione Medios de Reclutamento

—

| Seleccione
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;Tienes niimero de Seguro

-]

Social asignado por medio «
de un trabajo?
En caso de no ser
mexicano, ; Tienes forma c ©
migratoria?
;Cuentas con alguna I &
discapacidad?
;Cual? Seleccione - |
" Estado de Residencia ’ Seleccione LI
Delegacion o Municipio [ Seleccione Delegacion/Municipio
Teléfono 1 (LADA + ] I
Teléfono)
Teléfono 2 (LADA + [ I

. ¢En qué estado buscas

. A través de qué medio te

Teléfono)

—

.Con quién dejar recado?

I Seleccione
trabajo?

=

enteraste de Manpower?
En caso de que ¢l medio
por el que te enteraste no
aparezca en nuestra lista
especifica por favor.

—

! Seleccione Medios de Reclutamiento

x

.En que drea te gustaria [ Seleccione

trabajar?

Indicanos qué puesto | Seleccione Puesto

solicitas

;Alguna segunda opcién? | Seleccione Puesto
. ¢Qué sueldo minimo 0.00

mensual deseado buscas?

z]
L

Nivel de Estudios | Seteccione Estudios

i

Fecha de Inicio I Seleccione un Mes

:” Seleccione un Afo

Fecha de Terminacion | Seleccione un Mes

- " Seleccione un Afio

Carrera / Area I Seleccione Carrera

Ledledie]

I Seleccione Wdioma

:](‘ [

L

e

Idioma 1
G i
] Seleccione dioma

Idioma 2
- P
‘ Seleccione dioma

i 3
Idioma o .
| Seleccione kioma

Idioma 4

- G

=l a
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5 | Selecciona una opcion -
Programas, Lenguajes v
Equipo 1 C C C

. | Selecciona una opcidn - |
Programas, Lenguajes y
Equipo 2 C &

R I Selecciona una opcion |
Programas, Lenguajes y
Equipo 3 c ' C

Selecciona una opcion .

Programas, Lenguajes y ] _"J :
Equipo 4 C C [

Otros
conocimientos/habilidades
(Max. 250 caracteres)

Una ves llenado este formato, en la actualidad el proceso que lleva

Manpower es imprimir estos registros e ingresarlos a las carteras, lo cual
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a contribuido a la utilizacién de altos volimenes de papel, que en la
mayoria de las veces no es reciclado, Con el nuevo Sistema se pretende
almacenar toda la informacién confidencial de los candidatos en una base
de datos sistematizada, almacenada en medios como discos duros y cintas
magnéticas residentes en un servidor seguro de Internet, lo cual
reducird en un inicio hasta en un 80% el uso de papel y se pretenderd
reducirlo en un 90% en el futuro, ya que los usuarios se familiaricen con el

Sistema.

Otro problema que se combatird con este nuevo Sistema, es que todas
aquellas personas encargadas de Reclutar y Seleccionar Personal, tengan
acceso total a la base de datos de los candidatos a nivel nacional, con ello
se eliminara el intercambio de cartera entre sucursales y/o ejecutivos lo
que contribuye a reducir tiempos de respuesta y eliminar gastos de
mensajeria. A través del acceso total a la base de datos a nivel nacional se
pretende que las personas encargadas del Reclutamiento puedan efectuar
una consulta preselectiva de prospectos para una vacante que este
disponible en otros estados de la Republica, por ejemplo, un cliente

llamado "La empresa 1" , tiene sus oficinas corporativas en la Cd. De
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México y requiere personal para su planta en Guadalajara, la persona
encargada de realizar el Reclutamiento en México, podra efectuar un
andlisis del perfil de los candidatos a evaluar en la Cd. de Guadalajara.
Esto contribuird a reducir aproximada hasta en un 50%, el tiempo de

respuesta.

Este Sistema esta constituido en dos fases, la fase de Ingreso y Captura,
al cual tendrdn acceso los candidatos o prospectos y la fase de
Administracion y Consulta, a la cual tendrdn acceso todas aquellas

personas que estdn relacionadas con el Reclutamiento y Seleccidn.

Dentro de la primera fase existe una etapa de captura de informacion la
cual se llamara Datos Personales, que se menciono anteriormente, en
donde el prospecto ingresa desde cualquier computadora conectada a
Internet, todos sus datos personales y laborales, para que estos a través
de un vinculo de software puedan registrarse de forma inmediata en una
parte del Sistema de Reclutamiento, para que estos registros puedan ser

consultados.
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Dentro del Sistema se contara con tres partes, partes fundamentales
para su funcionamiento, dentro de las cuales caben mencionar;

Prospectos, Puestos Certificados, y Discapacitados.

Los Prospectos son todos aquellos usuarios que introducen sus datos o

registros via Internet.

Puestos Certificados, son aquellos candidatos que ya fueron entrevistados

y tienen pruebas que certifican el puesto a desempenar.

Discapacitados, es un plan de trabajo con aquellas personas que padecen
una discapacidad y que estdn en busca de un empleo, estos prospectos ya

estdn certificados también en el puesto a desempenar.
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El sistema tendrd una pantalla inicial para comenzar la bisqueda de
Personal, en la cual estardn incluidas las opciones; Rapida, por nombre,

Puesto Certificado, discapacidad o bisqueda especifica.

Blsqueda

Haz click en la busqueda deseada

Puesto Centificado Discapacidad Bisq Especializada

gjpuf.;vu Espere...
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La opcién de Blsqueda Rdpida, se utiliza, cuando se requiere consultar a
todos los candidatos que se encuentran en la base de datos, ya sea que
solo han ingresado su registro via Internet o que ya estdn evaluados y se
considera blsqueda rdpida, debido a que solo basta con ingresar el puesto
que se requiere buscar para que el Sistema arroje el listado de

candidatos disponibles.

‘Sistema Inteligente de Reclutamiento y Seleccién '

Busqueda Rapida

status
Estado de Residencia fSeicccione <

Puesto Seleccione Puesto -

Area de Interes
Palabra Clave e

Morusl | oamristrecor | #schives pare | Praterencis
Linén | Reparias | Trmstersncies | e Lisueris

£ | Por Favor Espere.. P Internet
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La siguiente opcidn es Nombre, este botdén ayuda a realizar una bisqueda
de un candidato por nombre, solo basta con ingresar el nombre completo

del candidato para que el Sistema arroje el registro del empleado.

Bler|se <) o)

Busqueda por Nombre

Apeliido Paterno Apellido Materns

=2 | Por Favor Espere... © Internet

La tercera opcidn es Puesto Certificado, como se menciono anteriormente
dentro de esta categoria se encuentran todos los prospectos que ya
previamente se les realizo una entrevista y evaluaciones para realizar la
certificacién de algin puesto en este boton se tienen las siguientes
opciones las cuales le permitirdn al usuario realizar una bisqueda muy

especifica, la primera consta en elegir enfre si es un prospecto o un
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empleado inactivo, la diferencia radica en que el prospecto como se
menciono anteriormente es aquel candidato que ya esta evaluado y
entrevistado y un empleado inactivo es como su nombre lo dice aquel
empleado que desempefio ya funciones de un puesto especifico y que en la

actualidad se encuentra sin cubrir alguna asignacion.

y éeiéuﬁﬁn' 4

<81 ma Inteligente de Plec]ﬁiafménto

Busqueda por Puesto Certificado

Estado de Residencia
Puesto
Area de Interés

Many Principal
Prow

‘_ Pur farver e
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Una vez elegido el status del prospecto se tiene otra opcidn, estado de
Residencia, este botén permitira elegir cualquier estado de la republica

de donde se requiera el prospecto.

Una ves elegido del status y el estado de residencia, se tiene que elegir el
puesto que se requiera, para elegir el puesto basta con escoger del mend

conceptual el puesto vacante.

Status

Estado de Residencia
Puesto

Area de Interés

Wany Prncipal ; St
o el e :t e

& | Poe Yarnie Exgere. O lderns
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o L T

Status

Estado de Residencia
Puesto

Area de Interés

Many Proncipal

Ya que se eligié el puesto ahora es necesario se escoja el drea de interés,
esto es debido a que un puesto especifico puede tener distintas dreas
para desarrollarse como por ejemplo un Administrador puede realizar
actividades dentro del drea de Recursos Humanos, Mercadotecnia,
Finanzas o Produccidn y eso depende de las dreas de especializacidn o en
que drea tiene mayor experiencia para desarrollar dichas actividades por
tal motivo y para realizar una blsqueda mas acertada y especifica se tomo

en cuenta este punto.
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- Bistema Inleligénta de Reclutamiento y Seleccion

Busqueda por Puesto Certificado

Status

Estado de Residencia
Puesto

Area de Interés

[ uscar | iaos il |

1 Pur bavie Expees. ., o woug Mol ] O It

Una vez seleccionadas cada una de las opciones se arrojara el listado de
prospectos que pueden desarrollar dicha vacante, en donde se incluye el
status, la fecha en que fue actualizados los datos, el nombre del
prospecto, el puesto, la edad, y el sueldo deseado, estos datos se
consideran que son importantes porque desde aqui se puede realizar un
filtro, es decir si la vacante es solo para sexo femenino, para el rango de

edad y rangos de sueldo.
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Una vez considerados esos puntos en el mismo renglon del candidato

aparecen distintos iconos los cuales funciona de la siguiente forma:

o (LA T T

Resultados de la Busqueda

‘Sueldo.  Tipo
Deseado Reclutam

Sg7 RO TRADOR i 550000 Nl

‘Status Fecha * Nombre Puesto = Edad

ActualziBaja

vy 2 ot

A5
MARID ROGAS

Candidata P TR P

AOMINISTRADOR i 2,500 00 Heermal

Heyresarn “Aedw Pontips’ Redenal Fepone

Primer icono en donde aparece una persona enfrente a una p.c , funciona
para mostrar los resultados obtenidos en cada una de las evaluaciones que

se le hayan aplicado.
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 Puesto Certificado
Arios de Experiencia

Fecha de Aplicacién
Oficina

0135 Pl B
) Golpes por hr No.Errores

Contabilidad

Cantatubdad =

El segundo icono en donde aparecen dos personas charlando, funciona para
mostrar el resumen de la entrevista, en donde se detallan los puntos
principales como preferencias para frabajar vy cualidades personales. Lo
cual contribuird a conocer las preferencias del prospecto y poder

identificar si seria funcional en la vacante a cubrir o no.
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- Resuiﬁen de”Eﬁtreuista

Entrevistado =
= Puesto Certificado Télefono

MEJIA LOPEZ  pprm -

Fechadela
entrevista
Nombre del
capturista
Nombre del

" Entrevistador

M Cambiar
M Oportunidad de crecimiento; ambiente de
Mativaridn Princinal . L L

Mimagen de la
compaiia

< | Fue Paaoe Expetre. . O Uiers

El tercer icono que es una libreta palomeada y acompanada por un simbolo
de ok, identifica las referencias, desde el nombre, puesto y domicilio de la
persona que el candidato anoto como referencia, y esto es para poder

identificar si es una persona confiable o no.
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Referencias

Anota 1 referencia ya sea personal o laboral
(Incluye al menos una referencia laboral sl ya has trabajado)
Los campos marcados con ™ son obligatorios

Especifica qué tipo de
referencia nos estds dando

¢Coémo se llama [a persona

que va a darmos |

referencias tuyas?

¢ Ocupacién?
Cudl es su domicilio?

¢Cudl es su Teléfono?
(LADA + Teléfono) -

Selecowme m Tpa ca Pefatene 3

v e | Adoristraan Agchects pore | Preferencies |
| fanthes | oa Reportes | Traniwerciny] oo Lsuwio |

& Por Yaoie Eapere

El cuarto icono que se identifica como una libreta con lineas verdes,
funciona para identificar los detalles del curriculo. ¥ verificar todos los
datos personales y laborales del prospecto. Asi como en el siguiente icono
que funciona para proporcionar notas que pueden ser importantes para la

asignacion de una persona alguna vacante.

Detalles del éﬁf;iculum

Nombre completo MARIO ROSAS PISON
Fecha de Nacimiento 18760815

Correc Electrénico  CHECHE41@HOTMAIL COM
LHas trabajado en o5 9N

Manpower? b *
RF.C ROPMT60815

CURF ROPMTEOE1SHDFSXR
LEn que pais naciste? México

[Estado de nacimiento Distrito Federai
LTenesnimercde  © Si @ No

Segure Social?

Registro del IMSS
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En la parte inferior del listado aparece un botén con el nombre de
reservar, su funcion radica en que aquella persona que ya esta llevando el
proceso o es decir ya tiene este prospecto o candidato en espera de
respuesta para la asignacion de su vacante, lo tiene que reservar para que
las demds personas encargadas del Reclutamiento no cuenten con el, y de
esta manera no lleve mas de dos procesos con distintos clientes. Y pueda
hacer quedar mal a uno de ellos. En caso de que el cliente no lo aceptara
ese mismo dia se tiene que liberar su reservacion para que pueda ser

considerado para cualquiera de las demds vacantes.

Resultados de la Blusqueda

7 ‘Fecha Sueide ~ Tipo'~
Stﬂ:us ActualziBaja ‘Nombre Puesto  Edad Deseado Reclutam

andidata 20021005 g;f;f‘ ROSA3 pOMINIGTRADOR 2,500 00 Nosrmal

o Pt Erpers O Linw
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Por otra parte si regresa al mend principal la otra opcion para buscar
candidatos es la de Discapacitados, solo que dentro de esta categoria solo
se tiene prospectos que poseen alguna discapacidad. Dentro de este
submenu, se encuentra primero la eleccion para saber a que estado de la
Republica se hace referencia para la bisqueda de candidatos, en el
segundo botén se desliza la barra con las discapacidades en; matriz,

visual, auditiva o intelectual.

Estado de Residencia
LCudl?
Nivel de Estudios

o Bttt Expers © i
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Una vez seleccionada la discapacidad que no impide desarrollar una labor
se elige el nivel de estudios y comienza la bisqueda, de la misma forma
que aparece el listado de blsqueda para puestos certificados, es de la
misma forma en que se despliega el listado de candidatos que padece
alguna de estas discapacidades, los cuales ya estdn capacitados en
distintas ramas, giros y actividades porque dentro de este giro Manpower
lleva una sociedad con las empresas del gobierno que son especialistas en

estos problemas como lo son DIF, Centros de Rehabilitacidn, etc..

Biasqueda por Discapacidad

£Cudl?

Estado de Residencia fselezcne o
Nive! de Estudios Seicoore  uu——

176



Capitulo 4 Caso Practico

Otro tipo de bisqueda y regresdndose nuevamente al mend principal
puede ser por niveles de estudios, dentro de este tipo de clasificacidn lo
que se hace es dividir en la escolaridad que tienen cada unos de los
candidatos y prospectos es decir por primaria, secundaria, carrera
técnica, preparatoria, licenciatura, especialidad, postgrado, licenciatura
trunca, etc, esto es con el objetivo de buscar otra opcion que sea fdcil y
rdpida para la localizacion de puestos vacantes y que para muchos clientes

es muy importante el nivel de estudios.

Nivel de Estodio

L] mﬁm-nmn;aﬁmv |

Carmera Comercial en Curso

Carrers Comercial Adandonada

Carrera Comercial Graduads

Carrera Cona o Tecma en Curso

r
s artarg Cora o lerraa apandorada
~

Carrera Cora o Teory a Graduade

Tototmiado Pasarte
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La pendltima opcion del mend principal para la bisqueda de candidatos o
prospectos es la blisqueda por Instituciones, esta opcion se creo por que
en la actualidad existen muchas empresas que se van mucho por la
apariencia o convenios que existen con diversas escuelas, como lo pueden
ser con conalep a nivel técnico y a nivel licenciatura, aunado a esto se creo
esta opcidn ya que es mucho mas sencillo ubicar de esta forma algunos
candidatos que se requieran a nivel técnico en algunas escuelas de
Carreras Técnicas ya que son las especialistas en estas ramas que estar
buscando de forma general o buscar algin candidato que requiera alguno

de los clientes de alguna universidad en particular y de esta forma sea

mucho mas sencilla y rdpida esta blsqueda.

EBE 1

r CONALEP

-

Grapa Sal

Insitsa Politécnico Nacional

INSTITLIT O TE CROLOGICO DE SALTILLC
INSTIUTOS COMERCIALES

= o

oLty O e
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Y la ultima opcién de bisqueda puede ser a través de solo introducir la

carrera que se requiere para poder cubrir con dicho perfil.

Aohuaria

Arwiculturg

Adm. de Empresas
fatm. ¥ Geesdn Pabica
Egronarmia f AQronegacios
Andlisis de Sistemas
Andropoiogia

I T B s s TR |

< jlate © Viere

Todas estas opciones de bilsqueda son las que se han considerado de
mayor importancia o mas sobresalientes para todas aquellas personas que
buscan personal. Y por dltimo se tiene un Administrador de reportes, el
cual contribuird a resumir toda la informacion que se requiere para una

busqueda mas rdpida y acertada de vacantes.
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"

| Sistema Inteligente de Reclutamiento y SelecciGn

Administrador de Reportes

{Jm!miws..' ) ) O iternst

Todas y cada una de estas opciones fueron disefiadas con el objeto de
maximizar recursos y tiempo, ya que de esta forma se considera que es
mucho mas rdpida la bisqueda de candidatos para cubrir una vacante. Por
otra parte lo que se pretende con este Sistema es eliminar por completo
los gastos que ocasiona OCC (On line Carrer Center), un sistema publico
de vacantes en la web, al pagar mensualidades elevadisimas de dinero, asi
como gastos innecesarios en papeleria y que muchas veces no eran
depuradas las carteras de empleados y en realidad no cubrian con el
objetivo que era proporcionar el prospecto en el lugar, momento y hora

indicada para cubrir alguna asignacidn a los clientes. De la misma forma lo
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que se pretende con este Sistema es innovarlo dia con dia para que este a

la vanguardia.

Otro punto que fue especificado dentro del diagnostico, es el alto precio
que Manpower ofrece a comparacion de la competencia, la creacién de
este Sistema contribuird a reducir precios para los clientes ya que
Manpower ya no tendrd tantos gastos por la publicacion de vacantes y
consulta de cartera por OCC, ya que lo que se pretende es eliminar por
completo el uso de OCC, esto también significa que este Sistema
contribuird a reducir gastos en mensajeria por trasladar cartera de
empleados entre sucursales, disminucion en gastos de teléfono para
sucursales fordneas y reducir gastos ocasionados por pago de vidticos al

realizar reclutamientos en el interior de la republica.

Otro punto que fue mencionado en el diagnostico es la perdida de clientes
por falta de seguimiento, El Sistema disefiado contribuird a disminuir
tiempos para la bisqueda de candidatos el cual podrd ser utilizado en un
mayor seguimiento o atencion mucho mas personalizada para nuevos

clientes, ademds que contribuird a que los tiempos de respuesta sean los
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adecuados para cubrir de forma inmediata las vacantes y dar tiempo a que
aquellas empresas que trabajan con dos o mas empresas de Outsourcing le

cubran la vacante y de esta forma ganar mercado.

Ademds se considera que es necesario modificar un poco su estructura en
el aspecto que cualquier ejecutivo de servicio le pueda brindar la atencién
necesaria a un cliente nuevo para que no se genere una mala imagen en el

seguimiento de sus necesidades.

Y por dltimo en el aspecto relacionado a la campafia publicitaria, este
Sistema contribuird a incrementar el numero de personas que visiten el
sitio web para consular vacantes e ingresar sus curriculums hasta que
llegue el momento en el que esta pagina sea tan famosa como OCC vy el
nombre de la empresa de Manpower también sea de uso comdn para toda
aquellas personas que buscan de un empleo, asi como aquellas empresas
que requieren de Servicios de Outsorcing de Personal temporal, ya que lo
que se pretende con este Sistema es mejorarlo dia con dia y continué a la
vanguardia y cubriendo las necesidades tanto de usuarios internos como

externos.
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Por otra parte se considera que es importante para los clientes hacerles
mencién de todos y cada unos de los servicios que ofrecen Manpower,

dando los beneficios que adquiere con cada unos como lo son:

Personal Temporal.

Operacion por Hora.

- Personal asignado por hora efectiva de trabajo.

- Contratacion minima por 4 hrs

- Reclutamiento.

- Prestaciones de Ley.

Operacion por Dia.

- Personal asignado por periodos definidos o aproximados de trabajo

PayRolling.

183



Capitulo 4 Caso Practico

- Responsabilidad de procesamiento de nomina, IMSS, informacion
contable, declaraciones y procesos manuales (aguinaldo, ajustes

anuales, etc).

- Pago fisico a empleados elaborando segin sueldos e incidencias que el

cliente proporcione y aportaciones patronales e impuestos.

Reclutamiento Puro.

- Reclutamiento.

- Evaluaciones.

- Seleccion.

- El cliente contrata directamente.

- Garantizamos por un mes nuestro reclutamiento.

Head Power

- Reclutamiento y Seleccion de altos ejecutivos.

- Aplicacién de evaluaciones de Personalidad y entrevista dimensional.
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- Asesoria en desarrollo Personal y Consultoria (clima organizacionales,

estategias de solucion, cursos de capacitacion).

Wagemaster.

- Personal asignado pro periodos definidos.

- No hay Reclutamiento.

- Prestaciones de ley o superiores de acuerdo al Cliente.



CONCLUSION.

A través de los estudios realizados en esta investigacion se puede
mencionar que la Administracion tiene una amplia gama de dreas a
desarrollar, pero que lo mas importante es la planeacion de actividades y
recursos para lograr maximizar los recursos materiales, humanos y

técnicos de toda organizacién para llegar al logro de los objetivos.

En esta caso se profundizo mas en uno de estos elementos como los son
los recursos técnicos, en donde se tiene que hoy por hoy es uno de los que
mas a evolucionado y contribuide a disminuir tiempos de procesos como los
son las Computadoras y los Sistemas de Informacidon, ya que estos han
tenido un auge impresionante al ir avanzando a través de nuevas
herramientas y técnicas que han sobrepasado los limites de comunicacién
como lo es Internet. Es por ello que basado en esta herramienta se ha
disefiado un Sistema Confidencial que ayudara a maximizar los tiempos de
respuesta, los gastos y a optimizar la operacion en una empresa que se

dedica a ofrecer Servicios de Outsourcing de Personal Temporal,
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Para poder desarrollar dicho Sistema fue necesario analizar los procesos
manuales de Reclutamiento en papel y archivos que posteriormente se
convertia en archivo muerto y que para las organizaciones en la actualidad
causa fuga de utilidades, es por ello que se crea un Sistema que permitird
desarrollar una base de datos ordenada, clasificada y sistemdtica para

efectos de tener una consulta inmediata y a su vez confiable.

Otro propdsito de este Sistema y que se considera de suma importancia
es la erradicacién del uso, contratacion y adquisicion de Sistemas
similares que existen en el mercado, ya que estos son de alguna forma
estdndares y no cumplen al cien por ciento con las necesidades de la
organizacién. Asi como representan gastos financieros considerables que
en un caso extremo puede ocasionar una inestabilidad econdmica
importante. Esto dard pauta a que la organizacion tenga una posicion

robusta y estable lo cual dard confianza a los clientes y empleados.

Es por ello que la hipdtesis basada en un Sistema de Informacién

Confidencial adecuado solucionard los problemas que se generan en el
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proceso de Reclutamiento y Seleccion de el Personal en una empresa que
ofrece servicios de Outsourcing. Se comprueba debido a que disminuye
tiempos de respuesta, elimina gastos y con esto se contribuird al aumento

del volumen de utilidades.
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