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Resumen Blanco & Segredo

RESUMEN

El presente Trabajo de Grado fue realizado con el proposito de “Determinar los
factores que llevaron a las organizaciones del sector consumo masivo ubicadas en el
Distrito Federal y Estado Miranda a contratar los servicios de Compensaciéon y/o Némina
bajo la modalidad de Outsourcing,” el cual se fundamenta en el modelo de diagnéstico
propuesto por Milkovich y Boudreau, con una adaptacion al area de Compensacion y/o
Nomina.

La investigacion fue un estudio de tipo descriptivo y su disefio de investigacion fue
no experimental transeccional descriptivo, asi mismo el disefio de muestreo seleccionado
fue no probabilistico o muestras dirigidas denomina sujetos-tipos. La recopilacion de los
datos se llevé a cabo través de un cuestionario de veintidés (22) preguntas, el cual fue
aplicado a veinticinco (25) personas claves de las unidades de recursos humanos
involucradas en el proceso de outsourcing. Para el manejo de los datos obtenidos a través
del cuestionario, se utilizaron los estadisticos de frecuencias absolutas y relativas
complementandose con la construcciéon de indices.

Los resultados obtenidos en este estudio destacaron como factores determinantes
en la contratacion de los servicios de Compensacion bajo la modalidad de outsourcing: la
competitividad, la tendencia actual de la gerencia y la flexibilizacion de la estructura
como factores externos, mientras que los factores internos senalados fueron: la
posibilidad presupuestaria de contratar a un proveedor externo, racionalizar el
departamento de recursos humanos o Compensacion, tener acceso a pensamientos
estratégicos, ahorro de tiempo y enfocarse en la médula del negocio.

En el area de Nomina, se establecieron como factores influyentes para contratar
este servicio bajo la modalidad de outsourcing los siguientes, a nivel externo: la
flexibilizacion, la tendencia actual de la gerencia, el aumento de los costos laborales
directos e indirectos en la empresa como consecuencia de decretos, leyes u otros
establecidos por el ejecutivo nacional y la incertidumbre en materia de legislacion laboral,
mientras que a nivel interno se obtuvieron: reducir los costos indirectos que genera cada
trabajador a la organizacion, racionalizacion del departamento de recursos humanos o
Nomina, posibilidades presupuestarias para contratar proveedores externos, enfocarse en
la médula del negocio, ahorro de tiempo, la tecnologia adoptada y la confiabilidad en la
labor que ejecuta el proveedor.

Por ultimo se hace necesario mencionar que el estudio de este fenémeno o
situacion fue de gran importancia porque amplié y profundizé el conocimiento acerca del
Outsourcing, el cual es una estrategia gerencial que hoy mas que nunca esta ayudando a
las organizaciones a sobrevivir en este mundo tan complejo y cambiante.
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
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Capitulo I: Planteamiento del Problema Blanco & Segredo

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones son un sistema complejo que responde a
estrategias para desempenarse con éxito en su entorno y lograr una actuacion
satisfactoria, competitiva, que le permita sobrevivir y progresar con buen éxito.
Pero en los ultimos anos las organizaciones a escala mundial han estado
cambiando y los cambios estan sucediendo a tal velocidad e intensidad que los
viejos modelos organizativos ya no dan para mas. Estos cambios son tan variados,
profundos y originales que se puede decir que las organizaciones estan siendo
inventadas nuevamente, dandoles un reenfoque que busca principalmente
alcanzar las metas organizacionales y prestar una mayor atencion a las
necesidades de sus clientes y en consecuencia a su negocio. (Schvarstein, 1998)

Para lograr este reenfoque, las organizaciones estan valiéndose de una
estrategia gerencial llamada "Outsourcing' que consiste: en que una empresa,
grupos o personas ajenas a la organizacion son contratadas para hacerse cargo de
una parte del negocio o de un servicio puntual de ella, con el fin de agilizar,
optimizar su calidad y/o reducir sus costos, es decir, le posibilita a la
organizacion centrar sus esfuerzos en todas aquellas actividades que son parte de
sus competencias y capacidades claves, e indagan en el contexto externo aquellas
que pueden ser mejor gestionadas por empresas especializadas, consiguiendo de
esta manera la ventaja competitiva necesaria para enfrentar los retos de la
competencia internacional (Esparragoza, 1997).

Venezuela no ha escapado de todo este cambio y hace algunos anos
que el Outsourcing comenzo hacerse presente en la gran mayoria de las funciones
y de los servicios de las organizaciones, teniendo sus comienzos en funciones de
mantenimiento, mensajeria y vigilancia.

Con el paso del tiempo y dadas las exigencias del mercado, el
Outsourcing ha incluido diversas modalidades en su aplicacion, abarcando las
distintas areas funcionales de la empresa, siendo Recursos Humanos una de las
funciones mas susceptibles de ser externalizadas, por no ser considerada parte
fundamental en los procesos medulares de la organizacion. (Level, 1999).
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Capitulo I: Planteamiento del Problema Blanco & Segredo

Prueba de esto, lo evidencia la investigacion realizada por las
Licenciadas Esparragoza y Gomez en su trabajo de grado Outsourcing como
estrategia gerencial en el area de Recursos Humanos en organizaciones ubicadas
en el Distrito Federal y Estado Miranda, en donde obtuvieron como resultado que
el area donde se realiza mayor Outsourcing es la de Recursos Humanos, seguida
por informatica y luego por mantenimiento. (Esparragoza, 1997).

Algunos analistas de negocio dicen que esta tendencia de ceder la
funcion de Recursos Humanos a companias externas continuara creciendo tanto
a corto como a largo plazo, y esto obedece a una serie de factores tanto internos
como externos de la organizacion, los cuales fueron identificados por las
Licenciadas Marchan y Quintero en su trabajo de grado La Subcontrataciéon
(Outsourcing) en los procesos de Recursos Humanos en las empresas de la zona
metropolitana de Caracas, basado en el modelo diagnéstico propuesto por Milkovich
y Boudreau en 1996.

El crecimiento de esta practica se debe a que se comienzan a observar
los beneficios que esta ofrece, pero el darse cuenta de esto no ha sido facil, ya que
muchas organizaciones veian a algunas funciones de Recursos Humanos,
especialmente la de Compensacion y/o Nomina como areas muy confidenciales y
de poder; en consecuencia contratar servicios externos para la realizacion de
estas tareas era dificil aceptarlo por considerar que corrian el riesgo de perder el
control sobre el negocio. (Oliveros, 1999).

Pero en la actualidad esta vision de las organizaciones esta cambiado,
dandose un incremento en la contratacion de los servicios de Compensacion y/o
Nomina a las empresas asesoras especializadas, afirmacion que aseguran varias
proveedoras del servicio como los son: Nomisistema, Gerencia de Outsourcing y
Easy Survey Corporation hoy en dia llamada William M. Mercer producto de una
fusion!.

En consecuencia surge la siguiente interrogante: ¢Cudles son los
factores que llevan a las organizaciones del sector de consumo masivo
ubicadas en el Distrito Federal y el Estado Miranda a contratar los
servicios de Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de Outsourcing?

Para responder la pregunta de investigacion se tomoé en cuenta el
modelo de diagnostico de recursos humanos, propuesto por Milkovich y
Boudreau, en donde se enuncia una serie de factores tanto externos como
internos (condiciones de la empresa y de los empleados) que influyen a la hora de
tomar cualquier decision con respecto a esta area.

'En entrevistas llevadas a cabo con las Licenciadas Mercedes Vieira de Nomisistema, Libis Nieves
de Gerencia de Outsourcing y Maria José Goncalves quien formaba parte del equipo de trabajo de
Easy Survey Corporation.
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Para llevar acabo este estudio se realizo en el sector de Consumo
Masivo el cual fue definido por el director de la revista supermercado on-line,
Luis Baralt: "como la compra, alquiler o intercambio de bienes materiales
producidos a gran escala en los rubros de alimentos, electrodomésticos,
vehiculos, ropa, juguetes y todo articulo que ubique su publico consumidor en
una gran masa compradora"?, a los fines de este estudio se entiende como
empresas del sector de Consumo Masivo todas aquellas organizaciones que
producen, distribuyen y comercializan una amplia variedad de productos con alta
rotacion en el mercado, elaborados especialmente para satisfacer las necesidades
de cada consumidor como los son el cuidado personal, mantenimiento del hogar,
alimentos, bebidas entre otras., y ademas por operar en un mercado laboral
altamente competitivo.

Esta investigacion tiene el proposito de aportar nuevas ideas al
estudio de esta tendencia que se lleva a cabo actualmente en el mercado
empresarial venezolano, mediante la ampliacion y profundizacion de toda la
informacion que existe sobre el Outsourcing, enfocando el area de Compensacion
y/o Nomina, ya que existen estudios anteriores que solo enfocan el area de
Recursos Humanos en general. Ademas hay que tomar en cuenta que existen
diversos factores que influyen de manera individual en cada uno de los
subsistemas de recursos humanos e intervienen en el momento de tomar
decisiones con respecto a estos. (Esparragoza, 1997).

> En comunicacién efectuada via mail con el director de la revista supermercado on-line.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar los factores que llevan a las organizaciones del sector de
consumo masivo ubicadas en el Distrito Federal y del Estado Miranda a contratar
los servicios de Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de Outsourcing

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar las condiciones externas de la organizacion que influyen en la
contratacion de empresas asesoras especializadas en el area de Compensacion
y/o Nomina (Outsourcing).

2. Identificar las condiciones internas de la organizacion que influyen en la
contratacion de empresas asesoras especializadas en el area de Compensacion
y/o Nomina (Outsourcing).

3. Enumerar las actividades de Compensacion y/o Nomina mas propensas a ser
delegadas a las empresas asesoras especializadas en el area (Outsourcing).

Relaciones Industriales 5
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ASPECTOS ETICOS

La presente investigacion fue realizada garantizando los siguientes
aspectos éticos:

v' La confidencialidad de la identificacion de todas aquellas empresas
del sector de consumo masivo que prestaron su apoyo para la realizacion de esta
investigacion.

v La veracidad de los resultados, ya que no se manipulé la
informacion obtenida para cumplir con los objetivos propuestos.

v Las referencias bibliograficas de donde extrajo la informaciéon
relevante para el cumplimiento de esta investigacion, de acuerdo a los objetivos
planteados.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
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MARCO TEORICO

Durante muchos anos la funcion de recursos humanos era vista como
algo anexo a la organizacion y que en consecuencia no aportaba ningun valor. En
cambio, hoy dia se busca ser parte esencial del negocio ayudando a la
organizacion a obtener su ventaja competitiva, y esto se logra a través de una
eficaz y eficiente administracion de los Recursos Humanos.

Para cumplir este objetivo (obtener la ventaja competitiva), se han
disenado una serie de subsistemas como lo son: planeacién de recursos humanos,
reclutamiento y seleccion, desarrollo de recursos humanos, compensaciones y
beneficios, seguridad e higiene, relaciones laborales y con los empleados, e
investigacion de recursos humanos.

A los fines de esta investigacion, se tratéo unicamente el subsistema de
compensacion y beneficios, por ser una de las areas centrales, neuralgicas e
importantisima de la disciplina de Relaciones Industriales, ya que permite el
mantenimiento de un personal calificado dentro de la organizacion.

Compensacion y Beneficios

La compensacion es el conjunto de retribuciones, pagos o
reconocimiento que recibe el trabajador financieros o no financieros. Esta
retribucion es segun Chiavenato (1999) “el dinero o su equivalente pagado por el
empleador al empleado en funcion del cargo que éste ejerce y de los servicios que
presta durante determinado periodo” (pag. 409).

La compensacion constituye el centro de las relaciones de intercambio
entre las personas y las organizaciones. Todas las personas dentro de las
organizaciones ofrecen su tiempo y su esfuerzo, y a cambio reciben dinero, lo cual
representa el intercambio de una equivalencia entre derechos y responsabilidades
reciprocas entre el empleado y el empleador.

La compensacion del trabajo humano tiene dos vertientes: la
compensacion directa y la indirecta.

La directa es aquella que se recibe exclusivamente como
contraprestacion del servicio en el cargo ocupado, constituida por el salario

Relaciones Industriales 8
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basico, fundamentado en la valoracion del puesto; y el reconocimiento al mérito,
segun la evaluacion del desempeno.

La indirecta es el resultante de clausulas de la convencion
colectiva de trabajo y del plan de servicio y beneficios sociales ofrecidos por la
organizacion, es decir son de caracter no monetario que contribuyen en gran
medida al mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores.

COMPENSACION

Directa Indirecta

Salari Costo d p Servios y Salari
alario osto de rOgrama requiSitOS alario por

Base Merito Incentivos la vida de del tiempo no
proteccion trabajado

empleado

Fuente: Tomado del libro de Milkovich y Boudreau. Direccién y Administracién de Recursos
Humanos.

Para lograr disenar este sistema de compensacion justo y adecuado a
las necesidades de la empresa y cumplirlo a cabalidad, se han creado los
departamentos de Compensacion y de Nomina.
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A.- DEPARTAMENTO DE COMPENSACION Y NOMINA
A.1.- Definicion del Departamento de Compensacion

Es la unidad ejecutiva de la organizacion encargada de disenar todo lo
referente a las formas de pago, remuneracion o recompensa que se le otorgara al
trabajador como compensacion a los servicios prestados o al trabajo realizado.

Su objetivo general es garantizar la satisfaccion de los empleados
consiguiendo de esta manera que la organizacion obtenga, mantenga y retenga
una fuerza de trabajo productiva.

A.2.- Definicion de las Funciones del Departamento de Compensacion

Las funciones mas comunes que se suelen realizar en el
Departamento de Compensacion son:

Descripcion de Cargos:

Es la obtencion de un mejor conocimiento sobre un trabajo especifico,
su naturaleza, su estructura y su alcance para lograr una mayor eficiencia en el
mismo.

Es la determinacion del contenido (las actividades, tareas y
funciones), asi como de las exigencias (derivadas de esto y de otros factores
circunstanciales), de las asignaciones laborales especificamente establecidas
dentro de una empresa o de una economia particular para el cumplimiento de sus
objetivos.

Valoracion de Cargos:

La valoracion de cargos es asignarle un valor a los contenidos y
dimensiones del puesto. Es estimar de la manera mas objetiva y cientifica las
exigencias o requisitos de un puesto de trabajo que se derivan de su diseno
intrinseco y de sus dimensiones extrinsecas en forma cualitativa y cuantitativa.

De acuerdo con lo establecido por Chiavenato (1999), la valoracion de
cargos es “un medio de determinar el valor relativo de cada cargo frente a los
demas: la diferencia significativa entre los diversos cargos se colocan en una base
comparativa para permitir la distribucion equitativa de los salarios en una
organizacion, y neutralizar cualquier arbitrariedad” (pag., 416).

Desarrollo de Estructura Salarial

Es el instrumento que permite la ordenacion y distribucion del
conjunto de remuneraciones entre las diferentes categorias del puesto, una vez
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que se ha establecido el valor relativo interno y se han realizado las
investigaciones salariales del mercado.

La estructura de salarios permite a la organizacion establecer los
niveles minimos estipulados y maximos de las remuneraciones posibles con una
serie de tarifas intermedias, determinandose asi una jerarquia de salarios.

Otro modo de calcular estos rangos salariales es a traveés:

Bandas Salariales

Un sistema de administracion salarial basado en la agrupacion de
empleos en rangos, disenados para promover el crecimiento en la carrera y el
desarrollo a través de movimientos laterales y funcionales. Otros lo definen como
una jerarquia de trabajo que contienen un pequeno numero de niveles o grados,
donde el crecimiento en la carrera se define en términos de responsabilidades
adicionales en vez de por un avance ascendente. (Goncalves, 1998).

Encuesta de Salario o Estudio de Mercado

“Es una investigacion con fundamentacion y apoyo de las estadisticas
que se lleva a cabo sobre puestos de trabajo, o cargos, mas universales y
comunes, dentro de la empresa de un determinado ramo industrial, de una region
o de una zona geografica especifica, con el objeto de determinar los niveles medios
de remuneracion basica que se le estan asignando en la practica real, para
tenerlas en cuenta en la elaboracion de las escalas de salarios propios” (Urquijo,
1992 pag. 180).

Diserio del Sistema de Compensacion

El disenno de un sistema de compensacion es la busqueda de la mejor
combinacion entre los componentes de la compensacion (que son financieros y no
financieros), con la finalidad de ofrecer a los trabajadores un paquete salarial
competitivo en el mercado que le permita satisfacer muchas de sus necesidades.

Planes de Incentivos

Son todas aquellas estrategias de compensacion monetaria adicional
que la organizacion se plantea para captar, retener y motivar a toda una
poblacion trabajadora capacitada, con el propoésito de obtener de estos un buen
desempeno y a su vez incrementar su productividad. Existe una gran variedad de
planes de incentivos, en la actualidad los mas comunes son los de ventas y
gerenciales.

Planes de Beneficio Fijo

Son todos aquellos componentes adicionales de la compensacion
puesto al alcance del trabajador para proveerle de proteccion en caso de
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problemas relacionados con la salud y de un ingreso para situaciones futuras.
(Werther, 1991)

Planes de Beneficios Flexible

Los planes de beneficios flexibles son un menu, programa de
incentivos o prestaciones que permite a los empleados seleccionar entre las
opciones disponibles, los servicios que mas se ajustan a sus necesidades. La
empresa determina un nivel de incentivo, prestaciones para cada uno de los
grupos de empleados y le comunica el total en termino efectivo a que tienen
derecho, tomando en cuenta los parametros establecidos. Una vez definido todos
estos aspectos, el trabajador decide que servicios desea recibir, acorde a sus
necesidades. (Werther, 1991).

Andlisis Salarial y Posicién Competitiva

Es el estudio que se realiza a cada uno de los salarios de una
empresa, para asi verificar su concordancia con el valor asignado al cargo en el
proceso de valoracion, su posicion en la estructura salarial y su relacion con otros
cargos externos e internos que tengan igual o similares funciones; con el fin de
mantener la equidad interna y competitividad externa. Determinando de modo
general la posicion competitiva de la empresa, es decir, como esta posicionada la
empresa en materia salarial con relacion al mercado.

A.3.- Definicion y Funcion del Departamento de Nomina.

El departamento de némina es la unidad administrativa de la
organizacion encargada de todo lo referente al proceso del calculo de la némina.

Su funcion principal es la realizacion de los calculos correspondientes
a las asignaciones y/o deducciones que debe realizar el empleador a todos sus
trabajadores por sus servicios prestados. De acuerdo con lo establecido en la Ley
Organica del Trabajo de 1997 se puede mencionar:

El Salario: es la remuneracion, provecho o ventaja devengada por el
trabajador en forma regular y permanente cualquiera que fuere su denominacion
o método de calculo siempre que pueda evaluarse en efectivo.

Subsidios, Gratificaciones y Primas: “son todas aquellas facilidades
que el patrono otorga al trabajador con el proposito de que éste obtenga bienes y
servicios que le permita mejorar su calidad de vida y la de su familia. Tienen
caracter salarial”. (art. 133, paragrafo uno)

Hora Extra: es aquel trabajo que se excede de la jornada ordinaria, ya
sea diurna, nocturna o mixta. Las horas extras se pagan con un porcentaje de
recargo sobre el salario convenido por el tipo de jornada estipulada.
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Utilidades Legales: “es la distribucion que debe realizar la empresa
entre todos sus trabajadores por lo menos del quince por ciento (15%) de los
beneficios liquidos que hubiera obtenido al final de su ejercicio econémico anual”.
(art. 174)

Vacaciones: es el goce por parte del trabajador de un descanso
remunerado que en el primer ano de trabajo ininterrumpido sera de quince (15)
dias habiles, los cuales se iran incrementando con un dia adicional con los anos
sucesivos, hasta un maximo de quince (15) dias.

Bono Vacacional: es una bonificacion especial que se le otorga al
trabajador en la oportunidad de sus vacaciones para su disfrute, equivale a un
minimo de siete (7) dias de salario mas un (1) dia por cada ano hasta un total de
veintiun (21) dias de salario.

Prestaciones por Antigtiedad: es el derecho que tiene todo trabajador,
después del tercer (3er) mes ininterrumpido de servicio de recibir un pago por
antigiiedad equivalente a cinco (5) dias de salario por cada mes; mas dos (2) dias
de salario por cada ano hasta un total de treinta (30) dias.

Seguro Social Obligatorio: es un servicio creado por el ejecutivo
nacional para proporcionar cierta proteccion a los trabajadores en caso de
incapacidad temporal, incapacidad parcial, muerte, incapacidad total
permanente, invalidez, vejez entre otros. El seguro social obligatorio es de caracter
contributivo, tanto patronos como trabajadores deben cotizar mensualmente y
dependiendo del nuimero de cotizaciones, el ingreso y los anos de servicio se
calculan las pensiones o indemnizaciones al momento en que ocurra la
contingencia.

Paro Forzoso: segun el Reglamento del Seguro Social a la
Contingencia de Paro Forzoso, gaceta N° 35183 del 31 de marzo de 1993 se
definio como la “proteccion temporal a los trabajadores tanto del sector publico
como privado que presten sus servicios en virtud de un contrato o relacion de
trabajo, cualquiera que sea su duracion y el monto de salario devengado, que
hayan terminado su relacion de trabajo por cualquier causa, estén aptos para
trabajar y disponibles para el trabajo”. (art. 1)

Ley de Politica Habitacional: el estado ha desarrollado una accion
protectora en materia de vivienda dirigida fundamentalmente a aquellas familias
venezolanas que por sus condiciones sociales y econémicas, no les es posible
satisfacer su demanda de vivienda a través de los mecanismos ordinarios del
mercado inmobiliario.

“Los programas de vivienda comprenderan soluciones habitacionales,
y abarcaran adquisicion de parcelas, ampliacion, construccion, adquisicion,
remodelacion, alquiler de vivienda y asistencia técnica y legal”. (Brito 1996, pag.
41).
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Ince: es una institucion creada en el ano 1959, que busca atender
dentro de la educacion no formal a la demanda de educacion de los trabajadores.

La obligacion que tienen las empresas con el Ince, nace desde el
momento en que dicha empresa tiene mas de cinco (05) trabajadores a su servicio
y esta debe realizar un aporte del dos por ciento (2%) de la suma de los salarios
devengados por sus trabajadores y este aporte debe ser pagado los primeros cinco
(05) dias del trimestre, pero a este monto también se le debe sumar el aporte del
trabajador que es del medio por ciento (1/2%) de lo devengado por concepto de
utilidades.

La empresa es la responsable de hacer estas retenciones y pagar en el
tiempo previsto para asi evitar cualquier clase de multa.
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B.- OUTSOURCING

El desarrollo del outsourcing es la consecuencia diversas presiones,
nuevas y mayores, de la industria y sobre todo de los recursos de un mundo en
donde ya no se puede consentir las exigencias reguladores internas, ni multiples
niveles gerenciales. Este proceso es inducido tanto por la demanda (al buscar la
gerencia novedosas formas de hacer el trabajo rutinario) como por los proveedores
de los servicios externalizados, (quienes asumen las cargas de trabajo de sus
clientes). (Rotthery, 1997).

"El outsourcing es un mecanismo para obtener un nuevo dialogo,
ideas, creatividad y potencial. El proveedor puede llegar a tener mas libertad para
lograr que las cosas se hagan, hacerlas mejor y mas barato, y dar mas
satisfaccion al cliente. Las politicas y las frustraciones internas se reducen y la
relacion cliente-proveedor es benéfica ya que los socios tienen una causa comun.
La gerencia puede poner mas atencion en las ventajas competitivas centrales".
(Rotthery, 1997)

En este Trabajo de Grado, el Outsourcing sera definido como la
prestacion de un servicio no relacionado en forma directa a la razén primordial
del negocio, es decir, es una modalidad, segin la cual determinadas
organizaciones, grupos o personas ajenas a la compania son contratadas para
hacerse cargo de "parte del negocio" o de "un servicio puntual de ella", con el fin
de agilizar, optimizar su calidad y/o reducir sus costos.

B.1.- Beneficios y Riesgos que implica la Aplicacion del
Outsourcing

La aplicacion del outsourcing en algunas areas de las organizaciones
puede tener como beneficios que la alta gerencia centre su atencion en las
actividades medulares del negocio, permitiéndole flexibilizar su estructura con un
dimensionamiento de recursos mas eficaces, para asi obtener una ventaja
competitiva basada en maximizar el rendimiento de los recursos internos al
concentrar las inversiones y energias donde la empresa se desempena mejor.
(Esparragoza, 1996)

Adicionalmente el outsourcing brinda a la empresa contratante el
acceso a pensamientos estratégicos que le posibilita realizar las actividades a un
costo menor y con un mayor valor agregado, del mismo modo el proveedor del
servicio (de outsourcing), asume responsabilidades en cierta clase de inversion y
riesgo no deseado por la organizacion que demanda el servicio. (Esparragoza,
1996)

Lamentablemente y en contraposicion a todos estos beneficios el
outsourcing presenta una serie de riesgos que deben ser considerados en el
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momento de contratar estos servicios, los cuales pueden ser la pérdida del
dominio de las actividades externalizadas por descuido o deficiencia en la
vigilancia, lo cual propicia contar con un personal no calificado ejecutando la
labor externalizada, asi mismo se cuenta con el peligro de que el proveedor puede
intentar vender los conocimientos aprendidos de su comprador a los competidores
de este ultimo. (Esparragoza, 1996)

Por ultimo cuando sé practica el outsourcing con varios proveedores
con el fin de economizar gastos generales se consigue un enfoque fragmentado,
que trae como consecuencia costos muy elevados que si se manejaran
internamente y resultados poco eficientes. (Esparragoza, 1996)

B.2.- Razones tacticas y operativas por las cuales se ha realizado
Outsourcing.

Se considera que el outsourcing posee varias razones para realizarse,
las cuales se clasifican en dos grupos: las estratégicas y las tacticas, en este
sentido se coincide plenamente con las licenciadas Level y Rivas quienes las
desarrollaron en su trabajo de grado titulado: Relaciéon entre percepcion y conflicto
de grupos presente en el personal fijo y temporal bajo la situacion de outsourcing en
el ario 1999.

Estratégicas:

v Mejorar el enfoque del negocio.

Permite a la compania enfocarse en aquellas actividades de negocio a
nivel global, dejando las actividades operativas en manos de outsoucer expertos.
En éste sentido las competencias centrales bien desarrolladas crean barreras de
entrada a actuales y nuevos competidores, protegiendo su ventaja estratégica en
el mercado. La empresa se ahorra el gasto de energias en areas donde no posee
experticia, quedando libre para invertir sus recursos en la satisfaccion de las
necesidades de sus clientes.

v' Tener acceso a capacidades de clase mundial, que de otra manera
fuese imposible obtener.

Esto implica la utilizacion al maximo de las inversiones, innovaciones
y la capacidad de especializacion de los proveedores externos, que de otra manera
fuesen prohibitivos econémicamente. Los proveedores de clase mundial hacen
grandes inversiones en tecnologia, metodologia y gente; ellos ganan experticia al
trabajar con muchos clientes con exigencias similares. La combinacion de
especializacion y experticia le proporcionan a los clientes una ventaja competitiva
y los ayuda a disminuir los costos en tecnologia y entrenamiento de personal.
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v’ Acelerar los beneficios de la reingeneria.

El proceso de reingeneria requiere de grandes inversiones y medidas
criticas para mejorar los costos, la calidad, el servicio y la velocidad. Pero la
necesidad de incrementar la eficiencia puede entrar en conflicto directamente con
la inversion en el corazon del negocio. Cuando la empresa arrastra las funciones
que no forman parte esencial del negocio, se vuelve mas ineficiente y menos
productiva, por lo que el Outsourcing es una alternativa que convierte estas
funciones en proveedores de clase mundial, permitiendo a la organizacion ver los
beneficios de la reingeneria.

Tacticas:
v Reducir o controlar los costos operativos.

El tener acceso a un proveedor con una estructura de costos tal vez
por aplicar economia de escala, la compania experimenta en el corto plazo una
reduccion de sus costos operativos. Adicionalmente los costos fijos de la empresa
pasan a ser variables, proyectando mayor flexibilidad.

v’ Tener fondos disponibles.

Al liberar recursos dedicados a las actividades dadas a las
contrataciones externas, la compania goza de un acceso a los fondos para ser
dedicados a las actividades claves. Decidir donde invertir esos fondos es una de
las mas importantes decisiones que la gerencia debe tomar, y es usualmente
dificil justificar inversiones en areas no claves dentro de la organizacion, cuando
areas mas directamente relacionadas estan produciendo o proporcionando un
servicio competente por la misma cantidad de dinero.

v' Recursos no disponibles internamente.

Las companias realizan Outsourcing porque no tienen acceso a los
requerimientos de recursos dentro de la misma. El Outsourcing es una alternativa
viable para satisfacer necesidades de capacidad desde la base de la empresa.

B.3.- Antecedentes de estudios realizados de Outsourcing en
Recursos Humanos, basado en el Modelo de Diagnéstico de Milkovich y
Boudreau

Se han realizado diversas investigaciones en relacion al proceso de
Outsourcing en Recursos Humanos en Venezuela y en las conclusiones de estos
trabajos, han surgido algunos factores que llevan a las organizaciones a realizarlo,
pero solo se hara mencion al estudio que mas se relaciona con esta investigacion,
por trabajar con el mismo modelo de diagnéstico.
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Sobre la base de lo antes mencionado las licenciadas Laura Marchan
y Patricia Quintero elaboraron un diagnoéstico sobre la subcontratacion
estratégica (Outsourcing) de las areas y/o actividades de Recursos Humanos en
empresas grandes, de diversas ramas de actividad, ubicadas en la zona
metropolitana de Caracas, en el segundo semestre de 1996, tomando como base
el modelo de diagnostico de Milkovich y Boudreau, obteniendo como conclusiones
mas relevantes que las condiciones que inciden en la subcontratacion de recursos
humanos en la zona metropolitana de Caracas son:

A nivel externo se encuentran: la calidad de fuerza laboral en cuanto
a nivel de educacion (61,90%), presiones inflacionarias (52,39%), alta
competencia (42,86%), legislacion laboral como incremento en los costos laborales
(90,48%), legislacion laboral como limitante de la accion de los empresarios
(66,67%) y disposiciones legales impuestas por el ejecutivo nacional (47,62%).

A nivel de condiciones de la organizacion se encuentran: las
disposiciones presupuestarias de la empresa para subcontratar (61,90%), altos
costos de algunas areas o actividades de Recursos Humanos (57,14%), rediseno
de la organizacion (76,19%), Reduccion de estructuras (66,67%), mejoramiento en
la calidad del trabajo (57,14%), tecnologia (61,90%), complejidad de las tareas
(66,67%) y habilidades (47,62%).
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C.- MODELO DE DIAGN6§TICO DE RECURSOS HUMANOS DE MILKOVICH Y
BOUDREAU Y ADAPTACION AL ESTUDIO

El modelo de diagnodstico de Recursos Humanos disenado por
Milkovich y Bodreau, busca orientar a las empresas en la forma mas idonea como
se deberian tomar las decisiones, lo que permite a este "enfoque de diagnéstico
ser aplicado a cualquier situacion". (Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 8).

Debido a que este modelo puede ser aplicado a cualquier situacion,
se ha desarrollado en la presente investigacion, la cual tuvo como objetivo
general: Determinar los factores que llevan a las organizaciones a contratar los
servicios de Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de outsourcing, ya que
para la empresa tomar la decision de externalizar una de sus funciones deben
existir factores o razones externas e internas a ella que la estan afectando.

Este modelo que orienta a los gerentes sobre la forma mas idonea de
como tomar las decisiones esta compuesto por cuatro fases que son: estimacion
de las condiciones, establecimiento de objetivos, eleccion de actividades y
evaluacion de resultados.

ESTIMACION DE LAS
CONDICIONES:
Externas
Internas
ESTABLECIMIENTO
EVALUACION DE DE OBJETIVOS
RESULTADOS
Planificacion

ELECCION DE
ACTIVIDAD:

Compensacion
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Cada una de estas fases sera explicada a continuacion, pero esta
explicacion estara adaptada al estudio. Es importante mencionar que esta
adaptacion (principalmente en la fase de estimacion de las condiciones), se logro
gracias a la ayuda de expertos en el area de Compensacion, quienes aportaron
orientaciones fundamentales de las condiciones que pudiesen influir en la
contratacion del outsourcing en los servicios de Compensacion y/o Nomina.

Etapas del modelo
1) Estimacion de las Condiciones

Las condiciones de interés particular para la direccion de recursos
humanos se agrupa en dos grandes categorias: condiciones externas e internas.

a) Condiciones Externas.

Segun Milkovich y Boudreau (1994) “Son las condiciones que se
encuentran fuera de la organizacion e influyen y restringen las acciones que
pueda tener una organizacion dada”. (pag. 12)

Los actuales directores de recursos humanos tienen que estar
conscientes de las tendencias existentes en el medio ambiente; para asi
determinar aquellas que tengan importancia especial para la organizacion y asi
disenar las posibles respuestas a estas presiones.

Para identificar todas las tendencias existentes, se puede utilizar
como procedimiento la exploracion del ambiente, mediante este "se estudian,
identifican e interpretan las situaciones y condiciones relevantes, con el propésito
de responder a la pregunta ¢qué sucedera en el futuro y qué significara para
nosotros?". (Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 27).

Con la informacion obtenida, los directores de recursos humanos
analizaran las implicaciones de estas tendencias para asi integrarla a los planes
de accion de la organizacion y planificar el proceder de recursos humanos.

La tendencia de mayor interés para la direccion de recursos
humanos, pudiesen ser: condiciones economicas del pais, estrategias de mercado
mundial y condiciones legales del pais, ya que estas pueden afectar la
contratacion (mediante outsourcing) de las actividades del area de Compensacion
y/o Nomina.

Condiciones Econémicas

Las decisiones econémicas de contratar personal adicional, despedir a
los empleados actuales, otorgar aumentos salariales o buscar asesoria de expertos
se encuentran influenciadas por las condiciones econémicas.
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En este estudio las condiciones econémicas que pueden afectar la
contratacion de outsourcing en Compensacion y/o Nomina seran dos: presiones
inflacionarias y devaluacion de la moneda.

v Presiones Inflacionarias: “la inflacion es el porcentaje de cambio en
los precios que pagamos por los bienes y servicios. Su efecto mas directo en las
decisiones de recursos humanos se encuentra en los ajustes al costo de la vida
para los planes diversos de compensacion (salario, beneficios, jubilaciones, etc.)".
(Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 40).

v' Devaluacién de la Moneda: esta referida a la pérdida del valor
adquisitivo de la moneda. Al igual que las presiones inflacionarias su efecto mas
directo en las decisiones de recursos humanos es el otorgamiento de incrementos
salariales para asi permitirle a la poblacion que mantengan su poder adquisitivo.

Estrategias de Mercado Mundial

Se refieren a toda la influencia externa del pais que puede estar
recibiendo la empresa constantemente, lo que trae como consecuencia la toma de
ciertas decisiones por parte de la organizacion, lo que le permite continuar
funcionando correctamente.

Para este estudio las estrategias de mercado mundial que pueden
afectar la contratacion de los servicios de Compensacion y/o Nomina bajo la
modalidad de outsourcing son: globalizacion de los mercados, flexibilizacion de la
estructura, reingeneria, competitividad, tendencia actual de la gerencia y cambios
tecnologicos.

v' Globalizacion de Mercados: “tal vez la competencia internacional en
los mercados nacional y extranjero sea la condicion externa clave que mas afecta
la direccion de recursos humanos, ya que de acuerdo al papel que juega el pais en
el mercado mundial de bienes y servicios su poblacion cuenta con las habilidades
suficientes para ser contratadas y disponer de altos ingresos”. (Milkovich y
Boudreau, 1994, pag. 40).

v’ Flexibilizacién: es el nivel en el cual una organizacion posee
variedad de habilidades, capacidades gerenciales y velocidad, con la cual crean
actividades para incrementar la capacidad de control de la gerencia y mejorar la
contabilidad de la organizacion. (Esparragoza, 1997)

v' Reingeneria: es el analisis fundamental y el rediseno total de los
procesos de negocios, con el fin de conseguir mejoras espectaculares en el
desempeno, como: los costos, la calidad, el servicio y la velocidad. (Rothery, 1997)

v' Competitividad: es la busqueda de la eficiencia por parte de las
empresas para asi obtener el posicionamiento necesario para liderizar el mercado.
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v' Tendencia actual de gerencia: es cuando las empresas buscan
imitar procesos o estrategias que han sido exitosos en otras empresas, la finalidad
es lograr ser lo mas competitiva posible, para asi liderizar el mercado de
productos y servicios.

v' Cambios tecnolégicos: se refiere a las variaciones mas o menos
constante, aunque en proporciones variadas, que pueden sufrir las plataformas
tecnologicas de las empresas.

"Estos cambios tecnologicos alteran los trabajos, crea nuevas
habilidades, hace obsoletas las ocupaciones y obliga a corregir lo que los
empleados deben aprender y como necesitan ser formado”. (Milkovich y
Boudreau, 1994, pag. 43).

El cambio tecnologico suele crear incertidumbre, entre todos los
miembros de la organizacion, por lo que en ocasiones se requiere nuevos disenos
de trabajo, contar con equipos cuyos miembros compartan la responsabilidad de
las tareas, etc.

Condiciones Legales

"Los gobiernos tienen un papel crucial en la direccion de recursos
humanos, ya que sus leyes y disposiciones tienen un efecto directo". (Milkovich y
Boudreau, 1994, pag. 47). Un ejemplo de esto es la creacion de leyes como: la Ley
Organica del Trabajo, la Ley del Seguro Social, entre otras.

“Algunas leyes laborales limitan las acciones de los empleados, la
mayor parte de ellas restringen a los empresarios y especifica la responsabilidad
financiera cuando se incurre en fallas en su cumplimiento”. (Milkovich y
Boudreau, 1994, pag. 47).

Para la realizacion de este estudio, las condiciones legales que se
tomaron en consideracion, ya que podrian afectar la contratacion de los servicios
del area de Compensacion y/o Nomina son tres:

v’ Incertidumbre en materia de legislacion laboral.

v Disposiciones, decretos de la legislacion laboral que limitan la accién
de las empresas.

v Aumento de los costos laborales directos e indirectos en las
empresas como consecuencia de decretos, leyes u otros, establecidos por el
ejecutivo nacional.
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b) Condiciones Internas.

"Las presiones en el medio externo afectan las decisiones de recursos
humanos, pero también los factores de la propia organizacion tienen un papel
importante". (Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 85)

Mediante la utilizacion de este modelo, los directores analizan las
condiciones internas de la empresa, entendidas estas como: "los diversos factores
que constituyen la naturaleza de la organizacion" (Milkovich y Boudreau, 1994,
pag. 13), para asi emitir decisiones en el area de recursos humanos que
favorezcan a la misma.

Las condiciones de mayor interés para la direccion de recursos
humanos, ya que estas pueden afectar la contratacion (mediante outsourcing) de
las actividades del area de Compensacion y/o Nomina, pudiesen ser las
siguientes: condiciones financieras, condiciones estratégicas, tecnologia y
naturaleza de los cargos encargados de desarrollar las actividades (que para los
fines de este estudio seran las actividades del area de Compensacion y/o
Nomina).

Condiciones Financieras

"Si una organizacion no logra generar dinero suficiente, no podra
pagar los salarios de los empleados, tampoco podra emprender programas
iniciales o avanzados de capacitacion, ni proporcionara asistencia a los empleados
despedidos para conseguir nuevos empleos". (Milkovich y Boudreau, 1994, pag.
57).

En la mayoria de las organizaciones, las decisiones de recursos
humanos comprenden una gran porcion de los gastos, en especial las que
implican cuanta gente emplear, cuanto pagarles, y si es necesario formalos de
nuevo. Muchas organizaciones toman medidas para adecuar estas decisiones a
sus condiciones financieras.

Para realizar esta investigacion, se determino por medio de la opinion
de los expertos en esta area, cuales condiciones financieras pueden llevar a la
empresa a tomar la decision de realizar o no outsourcing en el area de
Compensacion y/o Nomina. Y se obtuvo lo siguiente:

v' Racionalizacién del departamento de Recursos Humanos o
Compensacion y/o Nomina.

v Altos costos de la tecnologia (como consecuencia de los constantes
cambios tecnolégicos).

v Posibilidades presupuestarias de contratar proveedores externos.
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v' Reducir los costos indirectos que genera cada trabajador a la
organizacion.

Condiciones Estratégicas

"La estrategia establece direcciones a largo plazo, integra las
decisiones y las dirige hacia objetivos especificos. El proposito de la estrategia de
recursos humanos es auxiliar a los directores en la toma de decisiones de
personal y de esta manera, contribuir al éxito de la organizacion”. (Milkovich y
Boudreau, 1994, pag. 57).

Las condiciones estratégicas identificadas las cuales pueden influir
en la contratacion del outsourcing son:

v' Tener acceso a pensamientos estratégicos: las cuales le permitiran
a las organizaciones la creacion de estrategias novedosas, el disenno de planes
salariales que la hagan liderizar el mercado salarial, etc.

v' Enfocarse en la médula del negocio: la compania puede enfocarse
en aquellas actividades de negocio en el ambito global, dejando las actividades
operativas en manos de expertos. En este sentido las competencias centrales bien
desarrolladas crean barreras de entrada a actuales y nuevos competidores,
protegiendo su ventaja estratégica en el mercado. La empresa se ahorra el gasto
de energia en areas en donde no posee experticia, quedando libre para invertir
sus recursos en la satisfaccion de las necesidades de sus clientes.

v Disminuir el presupuesto general de la empresa.
v' Ahorro de tiempo

v' Rediserno de la empresa.

Tecnologia

"Se puede definir la tecnologia como los procesos y las técnicas
empleadas para generar bienes y servicios. Por medio de las aplicaciones de
nuevas tecnologias se puede eliminar muchos de los aspectos del trabajo que
resultan aburridos, sucios y peligrosos. Sin embargo, muchos empleados
consideran las nuevas tecnologias como una amenaza a la seguridad de su
trabajo; su participacion en las decisiones que afectan la manera en que se
estructura el trabajo puede ayudar a despejar estos temores y proporcionar una
mayor flexibilidad para adaptarse a cambios continuos". (Milkovich y Boudreau,
1994, pag. 63).

Naturaleza de los Cargos

"Es evidente que el trabajo y la manera en que éste se organiza
resulta critico en la direccion de recursos humanos. Las habilidades y la
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experiencia requerida para desempenar un trabajo influyen en el tipo de
educacion y la formacion que busca la gente". (Milkovich y Boudreau, 1994, pag.
68).

La naturaleza del cargo incluye factores o criterios como:
Complejidad de las tareas.

Funciones del cargo.

Responsabilidad en el cumplimiento de la tarea.
Habilidades requeridas por el ocupante.

Experiencia laboral.

Confiabilidad en la labor que se ejecuta.

Formacioén (educacion).

Salario y beneficio correspondiente al cargo

AN NN Y N N N NN

Trabajo rutinario.

2) Establecimiento de Objetivos.

"En el modelo de diagnostico se indica que la direccion de recursos
humanos consiste en emplear la informacion de las estimaciones de las
condiciones para establecer los objetivos y las normas de evaluacion, y en valerse
de normas para tomar decisiones en cuanto a la inversion de recursos en las
actividades de recursos humanos. La planificacion de recursos humanos es la
parte central del proceso de diagnéstico porque es la que recopila y utiliza la
informacion para tomar decisiones". (Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 163).

Las organizaciones desean conocer donde estan y donde desearian
estar, la diferencia o discrepancia de las dos situaciones constituyen la fuente o
base del establecimiento de los objetivos, estos “estimulan las decisiones sobre las
acciones que se tomaran para reducir estas diferencias o discrepancias”
(Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 14).

Existen dos categorias generales de objetivos:

1) Eficiencia: las organizaciones operan mediante una combinacion de
recursos provenientes del medio externo, de forma que produzca servicios, es
decir, “la eficiencia se refiere a la comparacion entre los insumos (se busca
minimizarlos) y los resultados (se busca maximizarlos)” (Milkovich y Boudreau,
1994, pag. 15).
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2) Equidad: “es la percepcion de justicia tanto en los procedimientos
usados para tomar las decisiones de recursos humanos como en las decisiones”.
(Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 15).

Los objetivos son las metas que la organizacion debe alcanzar para
ser o continuar siendo productiva.

3) Eleccion de Actividades.

Las actividades son los programas disenados en respuesta a los
objetivos planteados en la fase anterior. Estas fases en recursos humanos han
sido agrupadas en cuatro grandes categorias: provision de personal, desarrollo,
compensacion y relaciones con el sindicato y los empleados. Pero iinicamente se
trabajo Compensacion, por ser el area de estudio de esta investigacion.

El salario como medio mas importante con que cuentan los
empresarios para atraer, retener y motivar a los empleados y obreros, requiere de
una direccion cuidadosa, de alli que toda persona encargada del disefio de los
sistemas de compensacion (conjunto de politicas, normas, objetivos y
procedimientos que implanta una organizacion para lograr sus metas en la
administracion de los salarios y demas beneficios que han de recibir los
trabajadores en ocasion del servicio prestado. Marcano, 1993), debe tomar en
consideracion las influencias de las condiciones externas, internas y los objetivos
de la compensacion; ya que el diseno y la administracion de los programas de
salario deben ser congruentes con el contexto del ambiente y de la organizacion
en el cual opera, para lograr de este modo un nivel de salario competitivo en el
mercado con consistencia interna en su estructura.

Los autores Milkovich y Boudreau afirman que el salario en si, se
encuentra afectado por multiples factores tanto internos como externos, segun los
factores externos estos podrian ser: la economia en su juego de la oferta y la
demanda de productos y servicios, las disposiciones del gobierno a través de
leyes, politicas, controles y normas relacionadas con los sueldos y salarios que
limitan los aumentos, aspectos importantes a tomar en cuenta en el momento de
ajustar las decisiones en compensacion, con el fin de cumplir con las exigencias
establecidas por el gobierno, entre otras.

En cuanto a los factores internos que influyen en la toma de
decisiones de compensacion se hallan: los objetivos y estrategias de la compania,
su cultura, las habilidades requeridas por el ocupante y el tipo de trabajo que
desempena, segun el Dr. Chen (1998): “a los trabajos riesgosos y nocivos a la
salud, siempre se le paga mejor ...” (pag. 245).

Cada uno de estos factores estan interrelacionados unos con otros,
impactando de modo distinto, es por ello que la persona responsable del area de
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compensacion debe tomarlos en cuenta constantemente al crear el sistema de
compensacion, y ademas buscar que estos apoyen las estrategias de la
organizacion para contribuir con el éxito de la misma. Igualmente debe preocurar
con dicho sistema remunerar y recompensar los comportamientos y desempenos
deseados del empleado que se adaptan a los objetivos planteados.

El Salario por lo que representa en si mismo, coexiste con diversas
estructuras de la organizacion, de alli que su diseno debe procurar ser efectivo,
tomando en cuenta la naturaleza de la empresa, sus valores y cultura como las
caracteristicas del empleado y sus necesidades. No obstante cabe recordar que la
empresa o la persona encargada del area de compensacion para evitar problemas
posteriores con sus empleados y obreros en general, debera dar una mayor
comunicacion de la compensacion que estos recibiran, como también ofrecerles la
oportunidad de participar en la toma de decisiones y eleccion en su salario y
beneficio.

Realizar un eficaz sistema de compensacion es una ardua tarea, por
lo que comprende en su disefio, pero no imposible de crear, los autores Milkovich
y Boudreau presentan un modelo de salario, el cual podria emplearse en el
desarrollo del sistema de compensacion de cada organizacion adaptandolo a sus
caracteristicas y necesidades segun el entorno que lo rodea.

Modelo de Salario segun Milkovich y Boudreau.

Politicas > Traduccion de la politica en la practica —» Objetivos en
Compensacion
Competitividad Definiciones Estudios de Lineas de Estructura
Externa > de mercado mercado politica de salario |
Consistencia | Analisis Descripciones  Evaluacion Estructura
Interna 1 del puesto del puesto del puesto del puesto
Eficiencia
> Equidad
Contribuciones | Con base Con base Normas para Programas Cumplimiento
del empleado i en la en el el aumento de
antigtiedad desempefio de sueldo incentivos
Naturaleza de » Planificacion Presupuestacion Comunicacion Evaluacion y
la administracién

Este modelo se compone de tres partes basicas: las politicas que
conforman las bases del sistema de salario, las técnicas que traducen las politicas
en la practica y los objetivos de compensacion (resultados deseados).

Los sistemas de salarios se disenan para alcanzar determinados
objetivos como pueden ser: la eficiencia, la equidad (reconocimiento de
contribuciones del empleado y de sus necesidades) y el cumplimiento, el cual
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forma parte del objeto de equidad y consiste en estar en conformidad con las
diversas leyes y disposiciones del gobierno, si estas cambian hay que ajustarse
nuevamente a ellas para asegurar que se contintie con el cumplimiento.

En cuanto a las decisiones de politicas basicas el modelo de salario
incluye: la competitividad externa, que se refiere a la posicion relativa de los
salarios de un empresario en relacion con los salarios de los competidores, la
consistencia interna que son las comparaciones entre los puestos de trabajo o
niveles de habilidades dentro de una solo organizacion, las contribuciones de los
empleados que es el hincapié que se hace en el desempeno o la antigliedad de las
personas que realizan trabajos similares, y la administracion que no es otra cosa
que planificar los elementos del salario que deben incluirse en el sistema y
evaluar si se esta logrando los objetivos propuestos. Estas politicas son el
fundamento para disenar y administrar correctamente un sistema de salario.

Para traducir las politicas en practicas, hay diversas técnicas que
vinculan las decisiones acerca de las politicas con los objetivos, se nombraran las
mas comunes:

En la competitividad externa son las definiciones y estudios de los
mercados, las lineas de politicas y las estructuras del salario. Todas ellas lo que
buscan conseguir son igualar o superar los niveles de salario de la empresa en
relacion a sus competidores. No importa que opcion se tome, lo realmente
importante es traducirlo a la practica estudiando los modos mas destacados,
estableciendo y ajustando las politicas a los datos obtenidos de la investigacion
por medio de estadisticos, para asi conseguir el objetivo propuesto.

En la consistencia interna la traduccion de las politicas para cumplir
con los objetivos se realiza a través de las practicas de analizar, describir, evaluar
y estructurar los puestos de trabajo.

Analizar es segan Milkovich y Boudreau (1994, pag. 452) “recopilar
sistematicamente la informacion acerca de los puestos de trabajo” que luego es
resumida en las descripciones, las sirven como entradas en el proceso de
evaluacion del trabajo en el cual se compara las similitudes y diferencias en el
contenido y valor de los empleos, la union de todas estas practicas ayudan a
conformar la estructura interna de salario, de manera equitativa, sin agravio en
los mismos.

Contribucion de los empleados: la traduccion de estas politicas se
realiza a través de tasa salariales basadas en la antigiiedad, en el desempeno, por
el establecimiento de normas para el aumento de sueldos y por medio de los
programas de incentivos.

“Los aumentos de salario con base en la antigliedad se basan en la
experiencia o antigiedad en el puesto de trabajo; en ello se reconoce el valor de
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una fuerza laboral estable y con experiencia” (Milkovich y Boudreau, 1994, pag.
481).

“Los aumentos de salario con base en el mérito asocian el salario al
desempeno del trabajo” (Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 482), lo que significa
que el vincularse el salario a la productividad es menos probable que los costos
laborales de la unidad aumenten.

Normas para el aumento de sueldo: existe una diversidad de normas
que buscan incrementar el salario como lo es el aumento general (igual para todos
los empleados) cada ano, los ajustes al costo de la vida dependiendo de los
cambios en los indices de precios al consumidor. Otra norma de aumento de
salario, es el aumento automatico sobre la base de la antigliedad o por mérito,
entre otras.

Los programas de incentivos: buscan mejorar el desempeno de los
empleados de manera individual, grupal o incluso de la compania en general.

Los incentivos individuales poseen modos distintos, incluyen bonos
de produccion, el trabajo a destajo (garantiza al empleado un pago por hora al
obtener un resultado minimo esperado y la paga sera superior si la excede) y las
comisiones.

Los incentivos individuales se practican mayormente en las empresas
de ventas minoritarias, mineria, textiles y en algunos puesto de trabajo como son
los de ventas, produccion, etc.

Incentivos grupales: se les paga a una unidad, distrito o a la
organizacion en general, como resultado de un esfuerzo de colaboracion de grupo,
por un elevado compromiso con la organizacion y cuando es crucial el trabajo en
equipo, estos incentivos lo que buscan es ahorro de costos, aumentar la
produccion en cantidad y calidad.

En la naturaleza de la administracion esta politica se traduce a través
de la planificacion, presupuestacion, comunicacion y evaluacion. Con el fin de
lograr ademas de cumplir con los objetivos del sistema de salario tratar de
conseguir controlar los costos de la organizacion.

Planificar consiste en recopilar y utilizar toda la informacion obtenida
en las politicas anterior, para tomar decisiones relacionadas con la compensacion
y la cantidad de empleados requeridos.

Presupuestar es controlar los costos de la compensacion en efectivo,
utilizando limites (maximos y minimos) en las tasas que han de pagarse a cada
puesto de trabajo.

Comunicar, es informar acerca de los salarios a los empleados, para
evitar que estos tengan una percepcion inexacta del sistema de salario. Una

Relaciones Industriales 29



Capitulo II: Marco Teérico Blanco & Segredo

actitud abierta con respecto a esta materia por parte de la organizacion
contribuye a que los empleados estén satisfechos con su paga. Pero para que la
empresa ponga en practica la comunicacion debe asegurarse de que posee una
relacion logica entre el sistema de salarial con el trabajo o con la empresa.

Pero la comunicaciéon no es un proceso unilateral, se requiere que los
empleados participen aportando sugerencias, expresando sus inconformidades,
eligiendo entre las posibles opciones, etc., para lograr con éxito un buen diseno
del sistema salarial y aumentar en el empleado los sentimientos de compromiso y
satisfaccion con la empresa.

4) Evaluacion de Resultados

Por ultimo, luego de poner en practica cada una de las politicas
establecida se hace necesario su evaluacion, para determinar si se requiere
modificar, eliminar o agregar alguna nueva politica. Hay que recordar que en el
proceso de compensacion estan sumamente comprometidos e involucrados
diversos actores como lo son: gobierno, empleados, sindicatos, que influyen en la
creacion de los sistemas de remuneracion, de alli que constantemente las
empresas segun sus capacidades deben ajustarse a los cambios para lograr la
efectividad en cuanto a los costos, en los comportamientos de trabajo de los
empleados y muy especialmente para conseguir la justicia o equidad con lo cual
son considerados lo empleados.

Al no cumplir con algunos de estos objetivos debe hacerse una
revision utilizando de nuevo el modelo de diagnéstico de Recursos Humanos,
aplicado al area de Compensacion en especial.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO
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MARCO METODOLOGICO

TIPO DE ESTUDIO

El tipo de estudio adoptado para la realizacion de este Trabajo de
Grado fue Descriptivo; ya que la funcion primordial perseguida era determinar las
diversas condiciones especificas que han ocasionado el incremento en la
contratacion del outsourcing en el area de Compensacion y/o Nomina por parte
de las empresas.

DISENO DE INVESTIGACION

El disenno de investigacion es el plan o estrategia que el investigador
debe tomar en cuenta para alcanzar su objetivo de estudio, es decir, es lo que
debe hacer para "contestar las interrogantes que se ha planteado y analizar la
certeza de los lineamientos formulados en un contexto particular". (Hernandez,
1998, pag. 108)

El diseno de investigacion adoptado fue no experimental transeccional
descriptivo. No experimental debido a que se realizdo sin manipular
deliberadamente los hechos o variables, sino que se observo el fenomeno tal y
como se dio en su contexto natural (no se construyé ninguna situacion), para
luego analizarlo; transeccional porque los datos se recolectaron en un solo
momento, en un tiempo Gnico y su proposito fue describir los hechos o variables y
analizar su incidencia en un momento dado; y descriptivo, ya que busco
establecer el panorama del estado de uno o mas hechos o variables en uno o mas
grupos de personas, objetos o indicadores en determinado momento. (Hernandez,
1998)
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DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE VARIABLES

Las variables por las cuales se guio este estudio para la consecucion
del objetivo propuesto fueron los diversos factores (externos e internos) que
influyeron en la toma de decision por parte de las empresas para realizar
outsourcing en el area de Compensacion y/o Nomina.

Para definir estos factores se utilizo el Modelo de Diagnostico
propuesto por Milkovich y Boudreau en su libro “Direccion y Administracion de
Recursos Humanos”, el cual establece una metodologia para orientar a los
directores de recursos humanos a la hora de tomar cualquier decision en la
empresa.

Definicion Conceptual
Factores Externos

"Son las condiciones que se encuentran fuera de la organizacion
e influyen y restringen las acciones que puedan tener una organizacion dada".
(Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 12)

Factores Internos

"Son diversos factores que constituyen la naturaleza de la
organizacion: sus estrategias y objetivos, su situacion financiera, su tecnologia" y
las caracteristicas de sus empleados que resultan criticos a la hora de tomar
decisiones. (Milkovich y Boudreau, 1994, pag. 13)

Definicion Operacional

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
FACTORES |v Condiciones ® Presiones inflacionarias. 12
EXTERNOS Economicas e Devaluacion de la moneda.

del pais.

v Estrategias de |e Globalizacién de los mercados. 13

mercado ¢ Reingenieria.

mundial e Competitividad.

(COI’IdlCl(?l’lCS e Tendencia actual de la gerencia.

Internacionales) |s  Flexibilizacién de la estructura.

[ ]

Cambios tecnologicos.
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v" Condiciones e Incertidumbre en materia de 14
Legales legislacion laboral.
del pais. e Disposiciones, decretos de la

legislacion laboral que limitan la
accion de las empresas.

e Aumento de los costos laborales
directos e indirectos en la
empresas como consecuencia de

decretos, leyes u otros
establecidos por el ejecutivo
nacional.
FACTORES | v Condiciones e Racionalizacion del 15
INTERNOS Financieras. departamento de Recursos
Humanos o de Compensacion 17

y/o Nomina.

e Altos costos de la tecnologia.

e Posibilidad presupuestaria para
contratar proveedores externos.

e Reducir los costos indirectos que
genera cada trabajador a la

organizacion.
v' Condiciones e Tener acceso a pensamientos 16
Estratégicas. estratégicos de compensacion.
e Focalizacion en la meédula del
negocio.

e Disminucion del presupuesto
general de la empresa.

e Ahorro de tiempo.

¢ Rediseno de la empresa.

v' Naturaleza de|e Complejidad de las tareas. 18
los Cargos. ¢ Funciones del cargo.
e Responsabilidades en el

cumplimiento de la tarea.

e Habilidades requeridas por el
ocupante.

e Experiencia laboral.

e Confiabilidad de la labor que se
ejecuta.

e Formacion (educacion).
Trabajo rutinario.
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e Salario y beneficio
correspondiente al cargo

v’ Valor Agregado. |e Facilitar el enfoque en el nucleo 21
competitivo del negocio.

e Contar con expertos.

e Permite la integracion funcional
entre los departamento.

e Mejorar la calidad de los
servicios.

e Propiciar una estructura mas
flexible.

e Acceder a una mejor tecnologia.

¢ Reducir los costos.

ESTRATEGIA PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Se efectuaron revisiones bibliograficas previa (trabajos de grado,
libros, articulos de revistas, monografias, entre otros) lo que permitié obtener gran
parte de la informacion trabajada de la materia, ademas de entrevistas y
conversaciones de tipo informal y formal con expertos en compensacion. Todo con
la finalidad de aumentar el nivel de conocimiento con respecto al tema que se
investigo en el presente Trabajo de Grado.

Posteriormente se llevé a cabo la etapa de recoleccion de los datos,
para lo cual se cre6 un instrumento de medicion valido y confiable, asesorado por
un grupo de expertos, que logro medir de forma precisa las variables del estudio.
Seguidamente se administré a una muestra de la poblacion objeto de estudio, con
el fin de recabar la informacion necesaria para su codificacion y analisis.

UNIDAD DE ANALISIS, POBLACION Y SELECCION DE LA MUESTRA

La realizacion de cualquier investigacion necesita contar con una
unidad de analisis, poblacion y muestra (sujetos u objetos) que cumplan con una
serie de caracteristicas establecidas segun los objetivos del estudio, obteniendo de
este modo resultados validos y confiables que posteriormente puedan ser
generalizados. Para este Trabajo de Grado estos elementos fueron:
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Unidad de Andlisis y Poblacion

v  Empresas del sector consumo masivo ubicadas en el Distrito
Federal y el Estado Miranda receptoras de los servicios de Compensacion y/o
Nomina bajo la modalidad de Outsourcing.

Muestra

El disenno de muestreo seleccionado para llevar a cabo el estudio fue
No Probabilistico o Muestras Dirigidas denominado Sujetos-Tipos, caracterizado
"porque la eleccion de los sujetos no depende de que todos tengan la misma
probabilidad de ser elegidos, sino de la decision del investigador o de un grupo de
encuestadores" (Hernandez, 1998, pag. 231). Lo buscado con este tipo de muestra
fue la profundidad y calidad de la informacion mas no cantidad y estandarizacion.
Ademas este tipo de muestra resulta conveniente o ventajosa cuando no hay "la
existencia de un marco de muestreo y cuando su materializacion resulta mas
economica que los muestreos probabilisticos". (Cea, 1998, pag. 180).

La muestra estuvo constituida por:

v Veinticinco (25) personas o sujetos claves de las unidades de
recursos humanos involucradas en el proceso de outsourcing que representaban
las veinticinco (25) empresas del sector consumo masivo ubicadas en el Distrito
Federal y el Estado Miranda receptoras de los servicios de Compensacion y/o
Nomina bajo la modalidad de Outsourcing.

El numero de empresas del sector consumo masivo! seleccionadas
para ser objeto de estudio, fue determinado por contratar los servicios de
Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de outsourcing, elemento clave,
para cumplir con el objetivo general planteado al inicio de la investigacion.
Ademas por el tiempo limitado con el cual se contaba para la elaboracion del
Trabajo de Grado, y el acceso facilitado en las mismas.

PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Las actividades necesarias para el desarrollo de esta investigacion, asi
como para la obtencion de los resultados fueron los siguientes:

1.- Se efectuaron entrevistas (contacto) con las personas o sujetos
claves de las unidades de recursos humanos involucradas en el proceso de

' Entendiendo como empresas del sector Consumo Masivo todas aquellas organizaciones que
producen, distribuyen y comercializan una amplia variedad de productos con alta rotacion en el
mercado, elaborados especialmente para satisfacer las necesidades de cada consumidor como lo
son el cuidado personal, mantenimiento del hogar, alimentos y bebidas entre otras.
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outsourcing de las empresas receptoras del servicio, para solicitar su colaboracion
en la realizacion del estudio.

2.- Se procedi6 a la aplicacion del instrumento que fue un
cuestionario (previamente validado por diversos expertos en el area de
compensacion y metodologia de la investigacion). La manera de administrarse o
aplicarse fue autoadministrado (el cuestionario se proporcion6 directamente a los
respondientes, no hubo intermediarios y las respuestas fueron marcadas por ellos
mismos).

3.- Se recolectaron todos los cuestionarios suministrados a las
personas o sujetos claves de las unidades de recursos humanos involucradas en
el proceso de outsourcing de las empresas receptoras del servicio, para vaciar y
procesar los datos estadisticamente.

4 .- Se analizaron los resultados.

5.- Se elaboraron las conclusiones y recomendaciones necesarias.

TIPO DE INSTRUMENTO PARA RECOLECTAR LA INFORMACION

Esta investigacion utilizé un instrumento de medicion el cual registro
los datos observables representando verdaderamente los conceptos variables que
se quisieron medir, tomando en cuenta los requisitos esenciales como son: la
confiabilidad y la validez. (Hernandez, 1998).

El instrumento que se emple6é fue un cuestionario estructurado, que
tuvo como ventaja abarcar un amplio abanico de preguntas para facilitar la
comparacion de resultados, lo cual permitio posteriormente la generalizacion de
los mismos.

Este cuestionario estuvo compuesto por un conjunto de preguntas
abiertas (las cuales tuvieron como ventaja el proporcionar una informaciéon mas
amplia y exacta, que fue expresada en los propios términos de los encuestados) y
cerradas que contenian categorias o alternativas de respuestas que fueron
delimitadas, teniendo como ventaja la facilidad de responder y codificar, ademas
de reducir la ambigliedad de las respuestas, etc. Todo ello para obtener los
factores que han llevado a las organizaciones a contratar los servicios de
Compensacion y/o Nomina a empresas asesoras especializadas en el area
(Outsourcing).

Es importante mencionar que el instrumento utilizado fue una
adaptacion del instrumento empleado por las Licenciadas Esparragoza y Gomez
en su Trabajo de Grado (Outsourcing como una estrategia gerencial aplicada al
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area de Recursos Humanos en organizaciones ubicadas en el Distrito Federal y el
Estado Miranda). Una vez realizada la adaptacion del instrumento, se le presento
a expertos en la materia para su correspondiente validacion. Este grupo estuvo
conformado por un total de seis (06) expertos: tres (03) en el area de
Compensacion (Lic. Luis Mussa, Lic. Juan Pericas y Lic. Joel Campos) y tres (03)
en el area de Metodologia de la Investigacion (Lic. Maria Elena Villegas, Lic.
Thamara Hannot y Lic. Claudia Pena)

FORMA COMO SE PROCESARON LOS DATOS
El procesamiento de los datos se realizo en tres (03) fases:
1.- Codificacion.
2.- Tabulacion.

3.- Analisis y discusion de los resultados.

La Codificacién

La codificacion de las preguntas cerradas fue realizada previamente y
la codificacion de las preguntas abiertas se llevd a cabo siguiendo el
procedimiento que Hernandez Sampieri menciona en su libro Metodologia de la
Investigacion:

1) Se seleccionaron las respuestas que obtuvieron la mayor
frecuencia (patron general de respuesta).

2) Se clasificaron las respuestas elegidas en temas, aspectos o
rubros, de acuerdo a un criterio logico, cuidando que fuesen
mutuamente excluyente.

3) Se asignaron nombres o titulos a cada tema, aspecto o rubro
(patron general de respuesta)

4) Se asignaron un codigo a cada patron general de respuesta.

La Tabulacion

Para la tabulacion fue elaborada una matriz, la cual estuvo
constituida por una tabla de doble entrada en donde los items fueron colocados
en las columnas y las respuestas de las veinticinco empresas en las filas. Todo fue
realizado en una hoja de calculo del programa Excel, para luego procesar la
informacion.
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El Analisis y Discusion de los Resultados

Con los resultados obtenidos de la codificacion y de la tabulacion,
fueron aplicadas las funciones estadisticas de frecuencia: absoluta y relativa;
luego se crearon una serie de indices para cada una de las empresas
participantes en el estudio. Todo con el fin de recopilar la informaciéon necesaria
para hacer el analisis pertinente y llegar al objetivo que dio origen a esta
investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion se desarrollaran los analisis de los resultados
obtenidos a través del instrumento de investigacion, el cual fue codificado para
luego operacionalizarlo, tabularlo y registrarlo en tablas y representarlo en
graficos, todo esto para cumplir con los objetivos propuestos al inicio de este
estudio.

Los estadisticos utilizados para analizar toda la informacion obtenida
fueron las frecuencias absolutas y relativas, las cuales permitieron realizar un
analisis descriptivo a cada item y a cada variable, cuyo tratamiento primero fue
individual para luego buscar posibles relaciones entre ellas.

Al mismo tiempo se hace oportuno mencionar la constitucion
definitiva de la muestra, ya que esta tuvo gran influencia en los analisis
subsiguiente. La totalidad de la muestra en cuanto a su numero permanecio6 igual
a lo establecido en el proyecto de investigacion, es decir, fueron encuestadas
veinticinco (25) empresas pertenecientes al sector de consumo masivo ubicadas
en el Distrito Federal y Estado Miranda, que realizaban outsourcing en las areas
de Compensacion y/o Nomina; pero solo seis (06) de estas empresas realizaban
outsourcing en el area de Nomina, de alli que se efectu6 un mismo analisis para
cada una de las areas.

Para complementar los primeros analisis, se considero propicio la
“sintesis de los indicadores mediante la elaboracion de indices. A cada indicador
se le asigna un peso o valor, de acuerdo con su importancia. A partir de estos
valores se confecciona un indice, una medida comun que agrupe a varios
indicadores de una misma dimension conceptual operacionalizada
numéricamente” (Cea, 1998, pag. 137), el cual tuvo por finalidad determinar el
grado de influencia de los factores externos e internos (cual de ellos tuvo mayor
importancia) a la hora de tomar la decision de contratar los servicios de
Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de outsourcing.

La ponderacion asignada tanto a los factores externos como a los
internos fue en base en cien (100) puntos, el cual fue distribuido de igual forma
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entre los diversos indicadores, porque independientemente del numero de
categorias en los que fueron estratificados todos son factores externos o internos.

Quedando de la manera siguiente constituido el valor de cada

indicador:
.. . Ponderacion de cada
Ponderacion | Numero de P
SN del factor indicadores indicador
(Coeficiente de Ponderacion)

Externos 100 11 9,0909

Internos 100 19 5,2632

Tabla 1.

Para determinar el grado de importancia de un factor u otro en la
toma de decisiones de contratar los servicios de Compensacion y/o Nomina bajo
la modalidad de outsourcing por parte de las empresas del sector consumo
masivo ubicadas en el Distrito Federal y Estado Miranda, se realizo un indice por
empresa, el cual permitié realizar un analisis partiendo de la frecuencia de los

mismos.
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ANALISIS SEGUN LAS FRECUENCIAS

Parte I. Andlisis de los Datos Personales

La finalidad de la primera parte del instrumento fue identificar los
datos personales de los sujetos encuestados, para de este modo complementar los
analisis posteriores referentes a la determinacion de los factores externos e
internos que llevaron a las organizaciones a contratar los servicios de
Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de outsourcing.

Los items que conformaron esta primera parte fueron estratificados
en diversas categorias, luego de ser codificados (por ser preguntar abiertas) tal
como fue explicado en el marco metodologico.

En una muestra de 25 empresas del sector consumo masivo ubicadas
en el Distrito Federal y el Estado Miranda, que contrataban los servicios de
Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de outsourcing, se encontraron que
7 sujetos ocupaban el cargo de Coordinador de Recursos Humanos,
representando el 28% de la totalidad de la muestra, seguido por la categoria de
Coordinador de Compensacion con una frecuencia de 5 sujetos que
representaban el 20% de la misma. Siendo estos dos cargos los mas
representativos.

Cargo Frecuencia Frecuencia Cargo
Absoluta Relativa
Gerente General 3 12% m Gte. Gral.

Gerente de Comp. 4 16% 8% 12% @ Gte. Comp.

Gerente de RRHH 4 16% 28% 16% | m Gte. RRHH
Coordinador de Comp. 5 20% & Coord. Comp.
Coordinador de RRHH 7 28% 20% 16% E xgl’gt;:g:H

Analista de RRHH 2 8%

Total 25 100%

Tabla 2. Grafico 1.

Con respecto a la profesion esta fue estratificada en 3 categorias
siendo la mas frecuente la primera, que correspondia a Relaciones Industriales
(Industridlogos) con una frecuencia de 19 sujetos que representaban el 76% de la
muestra, dejando poca representatividad para las demas categorias.
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Profesion
8% B Industriélogo
Profesién Frecuencia Frecuencia 16%
Absoluta Relativa 0O Psicologo

Industriclogo 19 76% .

Psicélogo 4 16% 76% B Administrador
Administrador 2 8%

Total 25 100%
Tabla 3. Grafico 2.

Para finalizar esta primera parte, el ultimo items analizado fue la
edad, el cual fue estratificado en 4 categorias, obteniéndose una mayor frecuencia
en el intervalo que comprendia de 24 a 29 anos, donde se ubicaron 11 sujetos los
cuales representaban el 44% de la muestra, seguido por la categoria que
comprendia de 30 a 35 anos con una frecuencia de 8 sujetos que representaban
el 32% de la misma.

Edad
Frecuencia Frecuencia m 24 - 29 afnos
Edad .
Absoluta Relativa 12%, 0 30 - 35 afios
24 — 29 anos 11 44%
30 - 35 anos 8 32% | 36 - 40 afos
36 — 40 anos 3 12% 32% m 41 afios en
41 afnos en adelante 3 12% adelante
Total 25 100%
Tabla 4. Grafico 3.

Parte II. Andlisis de los Datos de la Empresa.

Esta parte buscoé determinar algunos datos de las empresas que
participaron en la muestra con el fin de ubicarse en el contexto de las mismas. La
informacion obtenida a través de los items se utilizo de igual manera que en la
parte anterior para complementar los analisis posteriores que llevaron a
responder la pregunta de investigacion.

En una muestra de 25 empresas, todas pertenecientes al sector de
consumo masivo ubicadas en el Distrito Federal y Estado Miranda, que
contrataban los servicios de Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de
outsourcing, se encontraron que 9 de las encuestadas poseian un numero de
obreros en la categoria que va desde 101 hasta 500 obreros representando un
36%, seguido por el intervalo que va de menos 100 hasta 100, el cual obtuvo una
frecuencia de 6 empresas que representaron un 24% del total de la muestra.
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Numero de Obreros
. Frecuencia Frecuencia m Menos de 100
Namero de obreros 5 o
Absoluta Relativa 16% 8% 249, 0101 - 500
Menos de 100 6 24% °
101 - 500 9 36% 169 m 501 - 1000
501 - 100 4 16% ° 36% m De 1001 en
De 1001 en adelante 4 16% adelante
No contesto 2 8% @ No contesté
Total 25 100%
Tabla 5. Grafico 4.

Aunado al analisis anterior fue determinado el nimero de empleados
de cada institucion, utilizando los mismos intervalos. Obteniéndose en este caso
que 17 empresas de la muestra se encontraban en la categoria que va desde 101
hasta 500 empleados, representando un 68% del total de empresas encuestadas.

Namero de Empleados
® Menos de 100
Namero de Frecuencia Frecuencia 20% 4%
empleados Absoluta Relativa 0 101 - 500
Menos de 100 1 4% 8% m 501 - 1000
101 - 500 17 68%
501 - 100 2 8% 68% m De 1001 en
De 1001 en adelante S 20% adelante
Total 25 100%
Tabla 6. Grafico 5.

En relacion con el origen de la empresa fue determinado que 14
empresas de la muestra provenian del extranjero representando un 56% mientras
que solo 10 empresas que representaban el 40% eran de origen venezolanas, lo
cual indic6 que probablemente esta practica sea contratada mayormente por el
primer tipo de empresa (las extranjeras)

Origen de la Empresa
Origen de la Frecuencia Frecuencia 4% W Venezolana
empresa Absoluta Relativa 40% ] Extranjera

Venezolana 10 40%
Extranjera 14 56% 56% W Mixta

Mixta 1 4%

Total 25 100%

Tabla 7. Grafico 6.
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Parte III: La empresa en relacién con el Outsourcing.

La tercera parte del instrumento de investigacion, busco descubrir el
grado de conocimiento que poseian las empresas en relacion con el outsourcing
de modo general, esto fue logrado a través de preguntas abiertas que fueron
codificadas mediante el procedimiento mencionado en el marco metodologico,
creandose luego diversas categorias para cada pregunta.

En cuanto a la definicion de outsourcing fue determinado que la
totalidad de las empresas seleccionadas para conformar la muestra tuvieron un
conocimiento acertado en lo referente al concepto de outsourcing, difiriendo unas
de otras en algunos aspectos por lo que se expresaron de modo distintos. La
categoria que obtuvo una mayor frecuencia fue la que consideraba el outsourcing
como una “contratacion externa de algunos servicios de la empresa que aseguren
calidad y minimicen costos”, la cual fue compartida por 13 empresas que
representan el 52%, seguida por la categoria que definia el outsourcing como “la
prestacion de un servicio no critico para la organizacion por personal
especializado que no forma parte de la misma, permitiéndole enfocarse en su
nucleo competitivo”, la cual fue apoyada por 8 empresas que representaron el
32% de la totalidad de la muestra.

Definiciéon de Frecuencia Frecuencia
Outsourcing Absoluta Relativa
Presta‘c1'on de un servicio 8 3929%
no critico para la org...
Contratacion externa de
algunos servicios de la 13 52% Definicion de Outsourcing
empresa...
Traslado de una funciéon o
o, 8% i
interna a un ente de 2 8% 8% =2 32% ® Definicion 1
servicio. .. O Definicién 2
Empresas que sirven de m Definicion 3
apoyo administrativo para 2 8% 50% @ Definicion 4
la realizacion..
Total 25 100%
Tabla 8. Grafico 7.

Con respecto al item que determinaba las ventajas del outsourcing en
el area de Compensacion y/o Nomina, su diseno fue de pregunta abierta, con la
finalidad de obtener algun otro factor que surgiera de modo espontaneo por los
encuestados. A partir de sus respuestas se estratifico en diversas categorias,
obteniéndose que 12/25 empresas las cuales representaban el 48% consideraban
como la mejor ventaja: que le permitia enfocarse en el ntcleo del negocio, seguido
por la asesoria de expertos apoyada por 11/25 empresas que representaban el
44% de la muestra.
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Ventajas del Outsourcing en

Ventajas del Compensacion y/o Némina
Outsourcing en Frecuencia | Frecuencia
Compensacioén y/o Absoluta Relativa Disminucion de tareas. .
Némina Reduccién de personal
Asesoria de expertos 11 44% Ahorro de tiempo
Enfocarse en el nucleo 12 48% Acceso ainformacion .

del negocio 36%

Disminuciénde costos

Disminuci.én de cog?os 9 36% Enfocarse en el nicleo ... 48%
A(,:CE,:SO a informacién 5 20% Asesoriade expertos 44%
rapida y confiable ... ‘ ‘ ‘ : : :
Ahorro de tiempo 7 28% 0 5 10 15 20 25
1A o,
R('edu(':cmr'l‘de personal 7 28% Ndmero de Empresas
Disminucién de tareas
- 4 16%
operativas y adm ...
Tabla 9. Grafico 8.

El siguiente item busco identificar en cuales areas de recursos
humanos las empresas realizaban outsourcing. En la constitucion de la muestra
se hizo necesario tener un conocimiento previo de la misma, conociendo con
anterioridad que las organizaciones realizaban outsourcing en el area de
Compensacion y/o Nomina, requisito indispensable para formar parte del estudio.
Por esta razon se obtuvo que 25 empresas de 25 realizaban outsourcing en el area
de Compensacion representando el 100%, no sucediendo lo mismo en el area de
Nomina que s6lo 6 empresas de consumo masivo ubicadas en el Distrito Federal y
Estado Miranda realizaban outsourcing en la misma, representando un 24% de la
muestra. Ademas esta pregunta identifico que reclutamiento y seleccion fue otra
de las areas mas contratadas, en este caso por 12 empresas que representaban el
48% de la totalidad de la muestra.

Area de Recursos Frecuencia | Frecuencia Area de RRHHdonde las empresas
Humanos donde Absoluta Relativa realizan Outsourcing
realizan Outsourcing n=25 25 =100
Planeacion de RRHH 0 0% Investigaciones de RRHH
Reclutamiento y 12 48% Némina
Seleccion Compensaciony Beneficio y
Desarrollo de RRHH 1 4% Relaciones Laborales .. 100%
Seguridad e Higiene 2 8% Seguridad e Higiene
Relaciones Laborales y 2 8% Desarrollo de RRHH
con los empleados Reclutamiento y Seleccion 48%
Compensaciéon y 25 100% ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Beneficio 0 5 10 15 20 25
N6mina 6 24% Numero de Empresas
Investigaciones de 2 8%
RRHH
Tabla 10. Grafico 9.
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En una muestra de 25 empresas del sector consumo masivo ubicadas
en el Distrito Federal y Estado Miranda, 18 de ellas que representaron el 72%
contrataban los servicios de outsourcing en Compensacion hace mas de 3 anos.

Tiempo desde que realizan
Tlempo desde que ) ) Outsourcing en Compensacion
. . Frecuencia Frecuencia o
realizan Outsourcing Absoluta Relativa 0% 28% [ Menos de 1 afo

en Compensacion

Menos de 1 afio 0 0% o De 1 afio a 3 afios
De 1 afio a 3 afios 7 28% 799, ) }

Mas de 3 afos 18 72% ° m Més de 3 afios

Total 25 100%
Tabla 11. Grafico 10.

Con relacion al tiempo que llevaban las empresas del sector consumo
masivo ubicadas en el Distrito Federal y Estado Miranda contratando el servicio
de outsourcing en el area de Nomina, 3 empresas de una muestra de 6, llevaban
mas de 3 anos realizando esta practica, las cuales representaban el 50%, seguido
por un 33% (2/6 empresas) que dijeron venir realizandola desde hace un tiempo
menor, comprendido desde 1 a 3 anos no mas.

Tiempo desde que realizan
Outsourcing en Nomina
Tiempo desde que . 9
realizan Outsourcing Frecuencia Frecuencia 17% -
P Absoluta Relativa W Menos de 1 afio
en Nomina

Menos de 1 afno 1 17% 50% e O De 1 afo a 3 afnos
De 1 afio a 3 afios 2 33% 33% Més de 3 af

Mas de 3 anos 3 50% m \Vas de 3 anos

Total 6 100%
Tabla 12. Grafico 11.

En una muestra de 25 empresas del sector consumo masivo ubicadas
en el Distrito Federal y Estado Miranda que contrataban los servicios de
Compensacion, se obtuvieron que las actividades mas frecuentes a ser
externalizadas en esta area para ser realizadas por empresas especializadas
fueron: estudios de mercados con una frecuencia de 22/25 empresas que
representaron el 88% y los analisis de posicion competitiva con una frecuencia
14 /25 empresas que representaron un 56% de la muestra.
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Actividades en D i Frecue.n cia Actividades de Compensacion donde
Compensacion G ) LA las empresas realizan Outsourcin
P n =25 25 = 100% P 9
Planes de ipcentivos 9 8%
Pl gelgn?lalest. Andlisissalarial y posicion competitiva 56%
anerf)feiit)rll’fael{clslvos 1 4% Estudiosde mercados P88%
o,
]I'.))escripcién y Desarrollode bandassalariales 4%
valoracién de cargos 5 20% Desarrollode estructurasalariales 12:/°
Disefio del sistema de o Planesdebeneficiosflexibles 12%
Compensaci()n 1 4% Planesde beneficiosfijos 16%
Planes de incentivo de 3 12% Planesdeincentivodeventas 12°/°
ventas 0 Disefio del sistemade Compensacion 4% 20%
Planes de beneficios o Descripciony valoracionde cargos °
i 4 16% b g 4%
jjos rocesosgenerados...
Planes de beneficios o Procesosdepago ... 8%
flexibles 3 12% T T T T T 1
0 5 10 15 2 25
Desarrollo de 3 129%
estructura salariales ° NGmero de Empresas
Desarrollo de bandas 1 49
salariales ’
Estudios de mercados 22 88%
Ar}a.h‘s1s salarlgl y 14 56%
posicion competitiva
Tabla 13. Grafico 12.

En relacion con las actividades externalizadas en Nomina, 6 de las
empresas que formaron parte de la muestra, contrataban los servicios en Nomina
de modo general, es decir, trasladaban todas las funciones a una empresa
especializada.

Actividades de N6 mina donde las
empresas realizan Outsourcing

Procesos 100%
generados ...

. . 4 Procesos ' 100%
Actividades en Frecuencia | Frecuencia de pago ...

Némina Absoluta Relativa S S S A A
Procesos de pago ... 6 100% ]
Procesos generados ... 6 100% Niimero de Empresas
Tabla 14. Grafico 13.
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Parte IV. Condiciones Externas e Internas de la empresa

En la siguiente seccion se encuentran los analisis que fueron
considerados determinantes para responder la pregunta de investigacion y dar
cumplimiento a los objetivos propuestos, aqui estan contenidos los factores tanto
externos como internos que llevaron a las organizaciones pertenecientes al sector
consumo masivo ubicadas en el Distrito Federal y Estado Miranda a contratar los
servicios de outsourcing en el area de Compensacion.

Factores Externos en Compensacion.

De una muestra de 25 empresas con las caracteristicas antes
mencionadas, 7 de ellas que representaban el 28% opinaron que las presiones
inflacionarias como condiciones econémicas del pais influyeron en la decision de
contratar o no, los servicios de terceros que realizaran las funciones en el area de
Compensacion, al ser un porcentaje muy bajo no fue considerado como un factor
representativo de la muestra, por ende de la poblacion. De igual manera sucedio
con 3 empresas que representaban el 12% de la muestra las cuales opinaban que
la devaluacion de la moneda tuvo influencia en la decision de la gerencia de
realizar el outsourcing en esta area, sin embargo sigue siendo un porcentaje poco
significativo para asegurar que este factor fue determinante.

Condiciones Econdmicas del Pais

Devaluacién 12%

. . Frecuencia | Frecuencia
Condiciones X delamoneda
P Absoluta Relativa
Economicas n=25 | 25=100% Presiones 2o
Presiones Inflacionarias
) ) 7 28% ‘ ‘ ; ; ‘ ‘
Inflacionarias 0 5 1 1 20 2
. - 0 5
Devaluacion de la 3 12% Namero de Empresas
moneda
Tabla 15. Grafico 14.

Otro factor que influyo en la contratacion de los servicios de
outsourcing en el area de Compensacion, fue las estrategias de mercado mundial,
mas especificamente la competitividad con una frecuencia de 21 empresas de 25,
las cuales representaban el 84% de la muestra, seguido por la tendencia actual de
la gerencia y la flexibilizacion de la estructura ambas apoyadas por 12/25
empresas que representaban un 48%, por ultimo la globalizacion de los mercados,
mencionada por 10 empresas que representaban un 40% de la muestra,
porcentaje poco significativo para asegurar que este factor fue determinante.
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Estrategias de M ercado Mundial
Estrategias de Frecuencia Frecue‘nc1a Cambios...
mercado mundial Absoluta Relativa
n =25 25 =100% Tendencia...
Globali ion del 5
0 riéiizg);l € 10 40% Competitividad 84%
Flexibilizacion 12 48% Reingeneria
(estructura)
Reingeneria 4 16% Flexibilizacion
Competitividad 2 1 84(%) Globalizacién ...
Tendencia act}lal de 12 48% i
la gerencia 25
Cam?“?s 4 16% NUmero de Empresas
tecnologicos
Tabla 16. Grafico 15.

Para finalizar el analisis de los factores externos en Compensacion, el

ultimo item a tratar es el que correspondia a las condiciones legales, obteniéndose
que uno de los factores que influyo fue el referido al aumento de los costos
laborales directos e indirectos de las empresas como consecuencia de decretos,
leyes u otros, establecidos por el ejecutivo nacional apoyado por 10 empresas que
representaban el 40% de la muestra, porcentaje poco significativo para asegurar
que este factor fue determinante.

Condiciones Legales del Pais
. . Frecuencia | Frecuencia
Condiciones .
Legales Absoluta Relativa
n =25 25 = 100%
Inct:;i?;;zk()ir: en 5 20% Aumento de los costos ... 16%
legislacion laboral Disposiciones .. 48%
Disposiciones, A 40%
decretos que limitan 5 20% Incertidumbre-...
la accion ... (‘) ‘5 1‘0 1‘5 2‘0 2‘5
Aumento de los
costos laborales 10 40% Numero de Empresas
directos e ...
Tabla 17. Grafico 16.

Factores Internos en Compensacion

En esta seccion seran senalados los factores internos que fueron
claves en la contratacion de los servicios del area de Compensacion bajo la
modalidad de outsourcing, por parte de las empresas del sector consumo masivo
ubicadas en el Distrito Federal y Estado Miranda.
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El primer factor estuvo referido a las condiciones financieras, donde
se obtuvieron que 14/25 empresas que representaban un 56%, consideraban que
la contratacion de estos servicios estuvo influenciada por las posibilidades
presupuestarias de contratar un proveedor externo, seguido por la racionalizacion
del departamento de recursos humanos o Compensacion apoyada por 12 empresa
de 25, las cuales representaron un 48% de la muestra.

Condiciones Financieras de la Empresa
Condiciones Frecuencia | Frecuencia
Financieras Absoluta Relativa
n =25 25 =100% Reducir costos ...
Racionalizacion del dpto.
de RRHH o Compenp 12 48% Posibilidades ... 56%
Altos costos de la 1 4% Altos costos ...
tecnologia 48%
Posibilidades presupues- 14 56% Racionalizacion ...
tarias de contratar ... ° 20 o5
Reducir costos indirectos
que genera cada 7 28% Numero de Empresas
Tabla 18. Grafico 17.

Con respecto a las condiciones estratégicas, se determinaron la
existencia de tres factores claves para la contratacion de estos servicios, y estos
fueron: el acceso a pensamientos estratégicos indicado por 19 empresas que
representaban el 76% de la muestra, seguido por el ahorro de tiempo senalado
por 13 empresas que representaron un 52% y por ultimo el enfocamiento en la
meédula del negocio apoyado por 12 empresas que representaban un 48 %.

Condiciones Estratégicas
. . Frecuencia | Frecuencia
Condiciones A
Estratégicas Absoluta Relativa
n =25 25 = 100% 4%
. Redisefio ...
Acceso a pensamientos
estrztégicos 19 76% Ahorro de tiempo 52%
P 12%
Enfocamiento en la o Disminucion...
! 48%
meédula del negocio 12 48% E”f°°ar.“'em° ° 3 76%
DlsmII’IUCIOH del 3 12% Acceso apensamientos ... | ; ; ; ‘ ‘
presupuesto gral ... 0 5 10 15 20 25
Ahorro de tiempo 13 52% NUmero de Empresas
Redisefio de la empresa 4 16%
Tabla 19. Grafico 18.

Otro factor que se consideraba que tenia influencia en la contratacion de estos
servicios era la tecnologia adoptada por la empresa, pero se descarté totalmente
debido a que de 25 empresas participantes en el estudio, 17 que representaban
un 68% respondieron que no existid ningun tipo de relacion o influencia, 6 que
representaban un 24% no contestaron la pregunta y soélo 2 empresas que
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representaban un 8% respondieron que si existia influencia. Porcentaje poco
significativo para asegurar que fue determinante este factor.

Influencia de la Tecnologia en
Compensacion
Influencia de Frecuencia Frecuencia . 8%
la tecnologia Absoluta Relativa 24% m Si
g n=25 25 = 100%
Si 2 8% O No
o,
En B No 17 68% 68% m No contesto
Compensacién No
24%
contesto
Tabla 20. Grafico 19.

Para finalizar el analisis de los factores internos en Compensacion, el
ultimo item a tratar es la naturaleza del cargo, donde 10 de 25 empresas que
representaron un 40% determinaron como factor la complejidad de las tareas, lo
cual hizo pensar nuevamente que esta tendencia se mantuvo mas o menos igual
para el resto de la poblacion. En definitiva este factor tuvo cierta influencia en la
contratacion del outsourcing en el area de Compensacion por parte de las
empresas del sector consumo masivo ubicados en el Distrito Federal y Estado
Miranda, pero no fue determinante.

Naturaleza del Cargo
Naturaleza de los Frecuencia Frecue‘ncia ’
Cargos Absoluta Relativa
n=25 25 = 100% .
Complejidad de las 10 40% Trabajo rutinario 12%
tareas Salario y beneficio 12%
Funciones del cargo 3 12% Formacion

Responsabilidades en el 1 4% o 309,

cumplimiento de las ... ° Confiabilidad °

Habilidades requeridas 5 20% Experiencia

por el ocupante Habilidades..
Experiencia laboral 3 12% Responsabilidades
Conﬁablhdaq en la 8 32% Funciones del
labor que ejecuta ) 40%

Formacién (educacién) 1 4% Complejidad | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Salario y beneficio 0 5 10 15 20 25
correspondiente al 3 12%

cargo Numero de Empresas
Trabajo rutinario 3 12%
Tabla 21. Grafico 20.

Relaciones Industriales 53



Capitulo 1V: Andlisis de Resultados Blanco & Segredo

Factores Externos en Nomina

En esta seccion se procedera a determinar los factores externos que
tuvieron influencia en las organizaciones pertenecientes al sector consumo masivo
que se ubicaban en el Distrito Federal y Estado Miranda en el momento de tomar
la decision de realizar outsourcing en el area de Nomina.

Los primeros factores determinados estaban referidos a las
condiciones economicas, los cuales eran las presiones inflacionarias y la
devaluacion de la moneda pero ambos obtuvieron una frecuencia de 1/6 lo que
representaron un 17% de la muestra, en consecuencia no se consideraron
influyente sobre la contratacion del outsourcing en esta area, descartandose como
factores determinantes.

Condiciones Econédmicas del Pais
Devaluacionde 17%
q q lamoneda
Condiciones Frecuencia | Frecuencia
.. Absoluta Relativa Presiones 17%
Econémicas A= 6 6 = 100% Inflacionarias
Presiones Inflacionarias 1 17% 6o 1 2 3 4 5 &
Devaluacion de la
moneda 1 17% Numero de Empresas
Tabla 22. Grafico 21.

Con respecto a las estrategias de mercado mundial fue determinada la
existencia de dos factores claves para la contratacion de estos servicios, los cuales
fueron: la flexibilizacion de la estructura y tendencia actual de la gerencia, ambas
apoyadas por 4/6 empresas que representan un 67% de la totalidad de la

muestra.

Estrategias de Mercado Mundial
. Frecuencia | Frecuencia
Estrategias de q
mercado mundial Absoluta Relativa _
n==6 6 = 100% Cambios...
1 10 Tendencia...
Globalizacion del 1 17%
mercado Competitividad
Flexibilizacion 4 67% Reingeneris.
(estructura) o
Reingeneria 1 17% Flexibilizacion
Competitividad 1 17% Globalizacion....
Tendencia act}lal de la 4 67% 0 1 2 3 4 5
.gerenc1a - Ndmero de Empresas
Cambios tecnologicos 2 33%
Tabla 23. Grafico 22.
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Para finalizar el analisis de los factores externos en Nomina, el Gltimo
item a tratar son las condiciones legales, obteniéndose como factores influyentes
en la contratacion de estos servicios bajo la modalidad de outsourcing por parte
de las empresas del sector consumo masivo que se ubicaban en el Distrito
Federal y Estado Miranda, el aumento de los costos laborales directos e indirectos
en las empresas como consecuencia de decretos, leyes u otros, establecidos por el
Ejecutivo Nacional, con una frecuencia de 4/6 empresas las cuales representaban
el 67% de la muestra, seguido por la incertidumbre en materia de legislacion
laboral con una frecuencia de 3/6 que representaban el 50% de la misma.

Condiciones Legales del Pais
Frecuencia | Frecuencia 67%
Condiciones Legales Absoluta Relativa Aumentodeloscostos... °
n==6 6 = 100% o 33%
Incertidumbre en materia 3 50% Disposiciones...
de legislacion laboral ° . 50%
Disposiciones, decretos nertidumbre...

. . .- 2 330/0 T T T T T T 1
que limitan la accién ... 0 1 5 3 4 5 &
Aumento de los costos 4 67% ]
laborales directos e ... ° Numero de Empresas

Tabla 24. Grafico 23.

Factores Internos en Nomina

En esta ultima seccion se determinara la influencia que poseian los
factores internos de las organizaciones pertenecientes al sector de consumo
masivo que se ubicaban en el Distrito Federal y Estado Miranda, en la decision de
contratar las actividades del area de Nomina bajo la modalidad de outsourcing.

Los primeros factores determinados estaban referidos a las
condiciones financieras de la empresa, en los cuales se determinaron tres factores
claves que son: reducir costos indirectos que genera cada trabajador a la
organizacion apoyada por 5/6 empresas que representaron un 83%, la
racionalizacion del departamento de recursos humanos o Nomina y posibilidades
presupuestarias para contratar proveedores externos, ambos indicados por 4/6
empresas que representaron un 67% de la totalidad de la muestra.
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Condiciones Financieras de la

Empresa
Frecuencia | Frecuencia
Condiciones Financieras Absoluta Relativa o
n==6 6 = 100% Reducir costos... 83%
Racionalizacién del dpto. o o
de RRHH o Compen 4 67% Posibilidades...
Altos costos de la o Altoscostos...
tecnologia 2 33%
1i1: Racionalizacion ...
Posﬂ.nhdades presupues- 4 67% ‘
tarias de contratar ... 6
Re(;?lc;rggcr)lzc;sg:éi:ectos 5 83% Numero de Empresas
Tabla 25. Grafico 24.

Con respecto a las condiciones estratégicas, fue determinada la
existencia de dos factores claves que influyeron en la contratacion de los servicios
de las actividades del area de Nomina bajo la modalidad de outsourcing por parte
de las empresas del sector consumo que se ubicaban en el Distrito Federal y
Estado Miranda, y estos fueron: el enfocamiento en la médula del negocio y el
ahorro de tiempo, ambos con una frecuencia de 4/6 empresas las que
representaron un 67% de la muestra.

Condiciones Estratégicas
] Frecuencia | Frecuencia
Condiciones :
Estratésicas Absoluta Relativa
g n=6 6 = 100% Redisefio...
Acceso a pensamientos 5 339% Ahorrodetiempo
estratégicos Disminucion
Enfocamiento en la 4 67% o
meédula del negocio ° Enfocamiento....
Disminucién del 9 33% Accesoa... ‘
presupuesto gral ... 6
Ahorro de tiempo 4 67% NG deE
Redisefio de la empresa 2 33% Umero de ~mpresas
Tabla 26. Grafico 25

Otro factor que influyo en la decision de las empresas del sector
consumo masivo que se ubicaban en el Distrito Federal y Estado Miranda, de
contratar los servicios de las actividades del area de Nomina bajo la modalidad de
outsourcing, fue la tecnologia, considerada por 3/6 empresas, que representaban
el 50% del total de la muestra.
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Influencia de la Tecnologia en
Nomina
Influencia de la Frecuencia Frecuencia
¢ logi Absoluta Relativa
ecnologia a=6 6 = 100% 50% 50% | Si O No
.. Si 3 50%
En Nomina No 3 50%
Total 6 100%
Tabla 27. Grafico 26.

Para finalizar el analisis de los factores internos en Nomina, el tltimo
item a tratar es la naturaleza del cargo, donde fue obtenido como resultado un
unico factor: la confiabilidad en la labor que se ejecuta, con una frecuencia de
3/6 empresas, las cuales representaron un 50% de la muestra.

Los otros factores que fueron planteados en esta pregunta, no
obtuvieron la suficiente representatividad como para ser considerados factores
claves en la contratacion externa de las actividades del area de Nomina.

Naturaleza del Cargo
Naturaleza de los Frecuencia Frecue‘ncia
Cargos Absoluta Relativa
n==6 6 = 100% 339
Complejidad de las 9 33% Trabajorutinario °
tareas Salarioy beneficio....
Funciones del cargo 2 33% Formacion

Respogsgbilidades en el 0 0% Confiabilidad... P 50%

cumplimiento de las ... 339,

Habilidades requeridas 1 17% Bxperiencialaboral

por el ocupante Habilidades...

Experiencia laboral 2 33% Responsabilidades...
Conﬁabilidafi en la 3 50% Funcionesdel cargo 33%
labor que ejecuta ) 33%

Formacién (educacién) 1 17% Complejidad... | : : ‘ : : ‘
Salario y beneficio 0 1 2 3 4 5 6
correspondiente al 1 17%

cargo Numero de Empresas
Trabajo rutinario 2 33%
Tabla 28. Grafico 27.

En el siguiente item se busco identificar que impedimentos
presentaron las organizaciones para realizar estas funciones. El tratamiento para
la recoleccion de los datos fue a través de una pregunta abierta que se estratifico
en diversas categorias segin el patron de respuesta. De 25 empresas que
conforman la muestra, 8 de ellas, que representaron el 32% consideraron que su
impedimento se debi6 a que poseian poco conocimiento de la amplitud del
mercado para realizar estudios sobre este, y obtener informacion confiable.
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Seguido por un 28%, el cual representaron a 7 empresas que opinaron que no
contaban con la disponibilidad de tiempo requerido.

Impedimentos de las Empresas en
realizar estas Actividades
20%
Impedimentos de las | Frecuencia | Frecuencia AltosGostos 209
empresas en realizar Absoluta Relativa Bscasez deexpertos... °
estas actividades n =25 25 = 100% Pococonocimiento... 32%
DlSpOtl’ilé?Iilrl)(iad de 7 28% Disponibilidad de tiempo 28%
Poco conocimiento... 8 32% 0 5 10 18 20 25
Escasez de expertos ... S 20% Numero de Empresas
Altos Costos 5 20%
Tabla 29. Grafico 28.

En concordancia con la pregunta anterior fue considerado oportuno
conocer que funciones queda desempenando el departamento de Recursos
Humanos en el area de Compensacion y/o Nomina. De la muestra de 25
empresas del sector consumo masivo que se ubicaban en el Distrito Federal y
Estado Miranda que contrataban los servicios de outsourcing en Compensacion
y/o Nomina, 8 de ellas que representan el 32%, revelaron que quedaban
analizando la informacion obtenida segin las politicas internas de la
organizacion, para luego tomar las decisiones concerniente a la materia.

Que queda haciendo el | Frecuencia | Frecuencia .
departamento de RRHH | Absoluta Relativa Que queda haciendo el
Analisis de la departamento de RRHH
informacién obtenida, 8 32% 129
relacionada ... ° 399 | Andlisis inf ...
Creacion de politicas 4 16% 12% ° O Creacionpoliticas ...
salariales y de ... & Todo. excento
Todo, excepto ... 7 28% D
Supervisioén y control 3 12% 28% 16% ® Supervisiony cartrol
No contestd 3 12% & No contesté
Total 25 100%
Tabla 30. Grafico 29.

Parte V: Efectividad del Outsourcing

La efectividad entendida como un valor agregado que puede generar el
outsourcing a la empresa contratante de los servicios de Compensacion y/o
Nomina, forma parte de otras de las ventajas de esta modalidad, por lo que este
items funcion6é como complemento y control del item numero siete (ventajas del
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outsourcing), con la diferencia que fue una pregunta cerrada con categorias
preestablecidas.

En el area de Compensacion se obtuvieron como resultado que 22/25
empresas que representaron el 88% opinaban que la efectividad del outsourcing
era la posibilidad de contar con expertos en la materia, seguido por el valor
agregado que facilitaba el enfoque en el nucleo competitivo del negocio indicado
por 14 /25 empresas que representaron un 56% de la muestra.

Efectividad del Outsourcing en
Compensacion
Efectividad del Frecuencia | Frecuencia
Outsourcing en Absoluta Relativa
Compensacion n=25 25 = 100% Reducr los costos
Facilita el enfoque en el o )
nucleo del . 14 56% Acceder aunamejor ..
Contar con expertos 290 88% Propiciar una estructura ...
Permite la integracion 1 49 Mejorar la calidad ...
funcional entre ... 0 Permite la integracion ...
Mejorar la calidad de 8 32% Contar con expertos
lgs se.r\.71C1os Facilita el enfoque ..
ropiciar una o
estructura mas flexible 5 20%
Acce(%c::r?olll;lgeilamejor 16% Numero de Empresas
Reducir los costos 24%
Tabla 31. Grafico 30.

En el area de Nomina se obtuvo que la categoria con mayor frecuencia
fue contar con expertos, siendo apoyada por 5/6 que representaron un 83% de la
muestra, seguida por propiciar una estructura mas flexible senalada por 4/6
empresas que representaron un 67%. Como ultimo valor agregado 3 de las
empresas participantes senalaron que el outsourcing permite mejorar la calidad
de los servicios, representando un 50% de la totalidad de la muestra.

Efectividad del Outsourcing en
Némina
Efectividad del Frecuencia Frecue.ncla
Outsourcing en Nomina AL e
g n=6 6 = 100% _
Facilita el enfoque en el ) 179 Reducirlos costos
nucleo del ... ° Acceder aunamejor ...
Contar con expertos 5 83% Propiciar una estructura ...
Pefrmite la ilntegracic‘)n 1 17% Mejorar la calidad ...
uncional entre ... Permite laintegracion ...
Mejora;el:lv f:i‘ggad de los 3 50% Contar con expertos
— Facilitael enfoque ...
Propiciar una estructura 4 67%
mas flexible °
Acceder a una mejor o .
tecnologia 33% NGmero de Empresas
Reducir los costos 33%
Tabla 32. Grafico 31.
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En conclusion, contar con expertos fue el principal valor agregado
que el outsourcing brindé a las empresas del sector consumo masivo que se
ubicaban en el Distrito Federal y Estado Miranda, que contrataron los servicios de
Compensacion y/o Nomina, esto se evidenciéo en las tablas de efectividad de
Compensacion y Nomina, las cuales demostraron que la categoria con mayor
porcentaje fue contar con expertos, y al compararlo con el item numero siete,
referido a las ventajas del outsourcing, esta categoria ocupo el segundo lugar
ratificando lo mencionado anteriormente.

De las 25 empresas encuestadas, tanto las que contrataban los
servicios de outsourcing en Compensacion como las que lo hacian en Nomina que
representaban un 92% y un 67% respectivamente, consideraron que no existia
alguin otro factor a parte de los indicados en el instrumento de investigacion que
las llevaron a contratar estos servicios. Sin embargo hubo dos empresas en el
area de Compensacion, que senalaron como otro posible factor que las empresas
proveedoras del servicio de outsourcing en esta area, brindandole una
informacion mas confiable y actualizada, ya que contaban con un mayor acceso a
la informacién de todo el mercado, por ser este su nucleo del negocio.

. Frecuencia
Otros .- Frecuencia .. ;
Compensacion q Nomina Relativa
Factores Relativa
Si 2 8% 2 33%
No 23 92% 4 67%
Total 25 100% 6 100%
Tabla 33.
Existen otros Factores en Existen otros Factores en
Compensacién Nomina
8% , ,
mSi c%% m Si
: ONo 67% oNo
92%
Grafico 32. Grafico 33.
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ANALISIS MULTIVARIABLE SEGUN LAS FRECUENCIAS

A continuacion se desarrollaran los analisis de los resultados
obtenidos a través de la relacion de los factores externos e internos mas
determinantes segun su frecuencia para ambas areas (Compensacion y Nomina)
con diversos items que contiene informacion importante para cumplir el objetivo
planteado.

Relaciones con los Factores Externos e Internos en Compensacion

Relacionando el origen de las empresas con la estrategia de mercado
mundial como factor externo, se obtuvo que tanto las empresas extranjeras como
las venezolanas tomaron la decision de externalizar el area de Compensacion
principalmente por la competitividad. Analizandose desde el origen extranjero esto
sucedioé probablemente para mantenerse en consonancia con su casa matriz y sus
competidores a escala mundial.

De igual modo se pudo deducir que para las empresas extranjeras fue
mucho mas importante realizar esta practica para flexibilizar la estructura y no
porque fue una tendencia actual de la gerencia. En Venezuela segiin lo demostro
la muestra la situacion fue completamente inversa a las extranjeras, aunque su
preocupacion primordial era la competitividad, no lo era flexibilizar la estructura,
si no lo realizaron por que era una tendencia actual en la gerencia.

Relacion entre Origen y Estrategia de Mercado Mundial

Tendencia | Flexibilizacion
Origen Muestra | Competitividad | actual de la de la
gerencia estructura
Extranjera 14 12 6 7
Venezolana 10 9 S S
Mixta 1 1
Total 25 21 13 12
Tabla 34.

Relacion entre Origen de la empresa y Estrategias
de Mercado Mundial

Flexibilizacion...

B Venezolanas
Tendencia... )
O Extranjeras

Competitividad
I

0 5 10 15

Numero de Empresas

Grafico 34.
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Aun cuando el numero de empresas que seleccionaron este factor
como determinante fue de 10/25 empresas, que representaron sélo un 40% se
tomo en consideracion por la connotacion que tenian las disposiciones legales en
materia salarial; al relacionarlo con el origen de las empresas se encontré que fue
de mayor preocupacion para las empresas venezolanas, por los aumentos de los
costos laborales directos e indirectos de las empresas como consecuencia de
decretos, leyes u otros establecidos por el ejecutivo nacional, en el area de
Compensacion. No sucediendo lo mismo en las empresas extranjeras.

Relacion entre Origen de la empresa y
Condiciones Legales del Pais

Relacion entre Origen y
Condiciones Legales Aumento delos = Venezolanas
Aumento de los costos Ectran
Origen Muestra costos laborales... O Extranjeras
laborales... ‘ ‘ ‘ |

Extranjera 14 3
Venezolana 10 7 0 3 6 9 12 15

Mixta 1 - Numero de Empresas

Total 25 10

Tabla 35. Grafico 35.

La siguiente tabla evidencio que las empresas extranjeras 9/14 que
formaron parte de la muestra contaban con una mayor posibilidad presupuestaria
para contratar proveedores externos, permitiéndoles racionalizar sus
departamentos de Recursos Humanos o Compensacion.

Por el contrario las empresas venezolanas que formaron parte de la
muestra no contaban en su mayoria con las posibilidades presupuestarias para
contratar los proveedores externos, ya que de 10 empresas solo 4 senalaron este
factor, dandose la misma frecuencia en la racionalizacion del departamento de
Recursos humanos o Compensacion.

Relacion entre Origen de la empresa y
Condiciones Financieras de la Empresa
Relacion entre Origen y
Condiciones Financieras del Empresa Recionalizaci6n. ..
TR P P P B Venezolanas
Posibilidades Racionalizacion 0 Extranj
Origen Muestra | presupuestarias del dpto. de Posibilidades . ranjeras
de contratar... RRHH o...
Extranjera 14 9 7 ’ ‘ ‘ ‘ ‘
Venezolana 10 4 4 0 3 6 9 1215
Mixta 1 1 1 Nimerode Empresas
Total 25 14 12
Tabla 36. Grafico 36.

Al relacionar el origen de las empresas con las condiciones
estratégicas, se observo que 12/14 empresas extranjeras tomaron la decision de
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contratar los servicios de outsourcing en el area de compensacion, para de ese
modo contar con pensamientos estratégicos que les permitieran liderizar los
mercados, en concordancia las empresas venezolanas 6/10 estaban en la misma
busqueda, de alli que fue considerado este factor como elemento determinante en
la decision de realizar outsourcing en el area de compensacion.

Relacion entre Origen y Condiciones Estratégicas

Acceso a Ahorro | Enfocamiento
Origen Muestra pensamientos de en la médula
estratégicos tiempo del negocio
Extranjera 14 12 8 7
Venezolana 10 6 4 4
Mixta 1 1 1 1
Total 25 19 13 12
Tabla 37.

Relacion entre Origen de la empresa y
Condiciones Estratégicas de la Empresa

Enfocamiento ...

B Venezolanas
O Extranjeras

Ahorro de tiempo

Acceso apensamientos ...

0 3 6 9 12 15

Numerode Empresas

Grafico 37.

El origen de la empresa no estableci6 ninguna diferencia con la
opinion que tenian la mayoria de las organizaciones que conformaron la muestra
con relacion a si la tecnologia adoptada por ellas influyo en la decision de
contratar los servicios de Compensacion, bajo la modalidad de outsourcing, ya
que de 14 empresas extranjeras 11 respondieron que no habia vinculo entre
estos, de igual manera ocurrio en las venezolanas.

Relacion entre Origen y la Tecnologia adoptada por la empresa en Compensaciéon

. Influencia de la No influencia de la .
Origen Muestra 5 5 No contesto
tecnologia tecnologia
Extranjera 14 - 11 3
Venezolana 10 1 6 3
Mixta 1 1
Total 24 2 17 6
Tabla 38.
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area de Compensacion,

influencia de la Tecnologia

No contest6
No influencia de latecnologia

Influenciade latecnologia

0 3 6 9 12

Numerode Empresas

15

Relacion entre Origen de la empresa y la

B Venezolanas
O Extranjeras

Grafico 38.

En relacion con el origen y el numero de actividades contratadas por
las empresas de consumo masivo que se ubicaban en el Distrito Federal y Estado
Miranda, se obtuvo que las de origen extranjero contrataban mas actividades del

no sucediendo lo mismo en las organizaciones

venezolanas que contrataban en su mayoria las actividades de encuestas de
mercado y analisis salarial — posicion competitiva.

Relacion entre Origen y las actividades que realiza la empresa en Compensacion

Origen actcom | actcom | actcom | actcom | actcom | actcom | actcom | actcom | actcom | actcom | actcom
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Extranjera 2 1 3 - 3 3 2 3 1 13 7
Venezolana - - 2 1 - 1 - - - 8 6
Mixta - - - - - - 1 - - 1 1
Total 2 1 5 1 3 4 3 3 1 22 14
Tabla 39.

Relacion entre Origen de la empresa y la

influencia de la Tecnologia

actcom 11 —_|
actcom 10 ——|

actcom9

=

actcom8 1

actcom?7 1

actcomé -—|

actcom5 ]

actcom4
actcom3

actcom2

actcom1 1

0 3 6 9 12

NUmero de Empresas

15

B Venezolanas
O Extranjeras

Grafico 39.
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Al relacionar las actividades con los factores mas determinantes por
su representatividad en la contratacion del outsourcing en el area de
Compensacion por parte de las empresas de consumo masivo, se obtuvo que las
empresas tanto extranjeras como venezolanas contrataban estas actividades
buscando conseguir mayor competitividad y lograr tener acceso a pensamientos
estratégicos.

Pero se hace necesario mencionar que las empresas extranjeras,
tomaron la decision de transferir tales actividades a un ente externo ademas por
sus posibilidades presupuestarias para contratar dichos servicios; y las
venezolanas para reducir costos laborales directos e indirectos como consecuencia
de decretos, leyes u otros establecidos por el Ejecutivo Nacional.

Relacion entre Origen, Actividades
y los Factores Externos en Compensacion

S Comraeiitniad Tendencia | Flexibilidad | Aumento
actual ... costos ...
Extranjera 12 6 7 3
Venezolana 9 5 5 7
Mixta - 1 - -
Total 21 12 12 10
Tabla 40.
Relacion entre Origen de laempresa, las
actividades y los factores externos
Aumentocostos...
Flexibilidad ... B Venezolanas
Tendenciaactual ... o Extranjeras
Competitividad
0 3 6 9 12 15
Numerode Empresas
Grafico 40.
Relacion entre Origen, Actividades
y los Factores Internos en Compensacion
. Posibilidades . . .. Pensamiento | Ahorro de | Enfocamiento
Origen Racionalizacion ... .
tiempo
Extranjera 9 7 12 8 7
Venezolana 4 4 6 4 4
Mixta 1 1 1 1 1
Total 14 12 19 13 12
Tabla 41.
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Relacion entre Origen de laempresa, las
actividades y los factores internos

Enfocamiento...
Ahorrode tiempo

Pensamiento...

Racionalizacion...
Posibilidades...

B Venezolanas
O Extranjeras

0

6 9

Numerode Empresas

Grafico 41.

Segun la experiencia de las empresas que tenian mas de tres anos
contratando los servicios de outsourcing en Compensacion, ellas mantenian aun
esta practica, ya que les permitiéo como medida estratégica (tanto a nivel externo
como interno), mantenerse competitivo en el mercado mediante el acceso a
pensamientos estratégicos.

Relacion entre el Tiempo y los Factores Externos en Compensacion

Tiempo Competitividad | Tendencia ... | Flexibilidad ... | Aumento costos ...
Mas de 3 anos 19 8 8 8
De 1 a 3 afnos 6 4 4 2
Total 21 12 12 10
Tabla 42.

Relacion entre el tiempo y los
factores externos

Aumentocostos...

Flexibilidad...

Tendencia...

Competitividad

@ De 1 afios a3 afios
O Mas de 3 afios

5 10 15

Numerode Empresas

20

Grafico 42

Relacion entre el Tiempo y los Factores Internos en Compensacion

. Posibilidades | Racionalizaciéon del | Pensamiento | Ahorro de | Enfocamiento
Tiempo . .
presupues... dpto.... estratégico... tiempo en la...
Mas de 3 anos 10 8 15 8 8
De 1 a 3 anos 4 4 4 5 4
Total 14 12 19 13 12
Tabla 43.
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Relacion entre el tiempo y los
factores internos

Enfocamientoenla...

Ahorrodetiempo

B Entre1 y 3 afios

Pensamiento estratégico... , =
O Mas de 3 afos

Racionalizaciéndel dpto....

Posibilidadespresupues...

0 5 10 15 20

Numerode Empresas

Grafico 43

Relaciones con los Factores Externos e Internos en Nomina

Para el analisis siguiente se hace oportuno senalar como estuvo
constituido la muestra de las empresas que realizaban outsourcing en ndémina
pertenecientes al sector consumo masivo, que se ubicaban en el Distrito Federal Y
Estado Miranda segun su origen.

De una totalidad de 6 empresas, 3 provenian del extranjero y 3 eran
venezolanas.

Con relacion al origen de las empresas del sector consumo masivo
que se ubicaban en el Distrito Federal y Estado Miranda que contrataban los
servicios de outsourcing en el area de Nomina no hubo diferencia alguna, es decir,
indistintamente de su procedencia, ambas opinaban que los factores de estrategia
de mercado mundial que determinaron la toma de decision de contratar estos
servicios fueron: flexibilizar la estructura y continuar con la tendencia actual de la
gerencia, ambas con una representatividad de 4/6 de la muestra.

Relacion entre el origen y estrategias de
marcado mundial

Relacion entre Origen y Es?ll"at:eigia de Mercado Mundial Floxibilizaciondelaest rut ura
endencia eg oqs sz B Venezolanas
Origen Muestra | actual de la dFel (i:ﬂe);ltlrz]?:tl:::a Tendenciaactual dela O Extranjeras

gerencia gerencia

Extranjera 3 2 2 0 . B .

Venezolana 3 2 2 Nirer o de Erpresas

Total 6 4 4
Tabla 44. Grafico 44.

Relacionando las condiciones legales con el origen de las empresas, se
obtuvieron que las organizaciones venezolanas tomaban mas en consideracion
estas condiciones que las empresas extranjeras; y sobre todo, por la categoria que
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establecia por aumentos de los costos laborales directos e indirectos en las
empresas como consecuencia de decretos, leyes u otros, establecidos por el
ejecutivo nacional.

Relacion entre el origen y condiciones
legales
Relacion entre Origen y
Condiciones Legales del Pais Aumentodeloscostos...
Incertidumbre | Venezolanas
Origen Muestra | en materia de | 2umento o Incertidumbre enmateriade B Extranjeras

legislacién " los costos ... legislacion ...
Extranjera 3 1 1 0 2 4 6
Venezolana 3 2 3 Nrrer ode Empr esas

Total 6 3 4
Tabla 45. Grafico 45.

Segun el origen de las empresas se obtuvo que las condiciones
financieras de las mismas, influyeron de modo distinto en la decision de contratar
los servicios de outsourcing en Nomina, es decir, las organizaciones venezolanas
decidieron realizar esta actividad para racionalizar el departamento de Nomina y
reducir los costos indirectos generados por cada trabajador a la organizacion, esta
opinion la tuvieron 3/3 empresas venezolanas que participaron en la muestra y
que realizaban outsourcing en Nomina. Por el contrario 3/3 empresas extranjeras
que realizaban el outsourcing en esta area, tomaron la decision por contar con las
posibilidades presupuestarias para contratar proveedores externos.

Relacion entre Origen y Condiciones Financieras

Posibilidades . ; A Reducir

resupuestarias SEGEI A costos

Origen Muestra 1:1e contratar del dpto de indirec

RRHH o...
Extranjera 3 3 1 2
Venezolana 3 1 3 3
Total 6 4 4 5
Tabla 46.

Relacion entre el origen y condiciones
financieras de laempresa

Reducir costos...

Racionalizacion...

Posibilidades...

@ Venezolanas

O Extranjeras

(o]

2 4

NUmerode Empresas

Grafico 46.
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Con relacion al origen de la empresa y las condiciones estratégicas,
tantos las organizaciones venezolanas como las extranjeras en una misma
proporcion 2/3, opinaban que su decision de contratar los servicios de
outsourcing en el area de Nomina se vio influenciada por el ahorro de tiempo que
estos servicios les brindaron, permitiéndole enfocarse en lo que era su nucleo de
negocio.

Relacion entre el origen y condiciones
estratégicas

Relacion entre Origen y Condiciones Estratégicas

Enfocamiento...

Ahorro de Enfocamiento B Vonezolanas
Origen Muestra . en la médula ) O Extranjeras
t1empo R Ahorrodetiempo
del negocio
Extranjera 3 2 2 0 2 4 6
Venezolana 3 2 2 Numerode Empresas
Total 6 4 4
Tabla 47. Grafico 47

Segun el origen de la empresa y su tecnologia adoptada, se obtuvo
que las empresas extranjeras del sector consumo masivo que se ubicaban en el
Distrito Federal y Estado Miranda que realizaban outsourcing, 3/3 opinaron que
la tecnologia no influyéo en su decision de contratar estos servicios, lo que
probablemente pudo deberse que poseian una tecnologia actualizada. Esta
situacion no se presento en las empresas venezolanas, ya que 3/3 opinaron que
su decision si se vio influenciada por la tecnologia adoptada.

Relacion entre el origen y la influencia de

Relacion entre Origen y la Tecnologia adoptada por

la empresa en Nomina ) _ )
- < - Noinfluenciadelatecnologia :I
Influencia | No influencia B Venezolanas
Origen Muestra de la de la @ Extranjeras
- - Influenciadelatecnologia
tecnologia tecnologia
Extranjera 3 - 3 0 . .
Venezolana 3 3 - Nimer ode Erpr esas
Total 6 3 3
Tabla 48. Grafico 48.

la tecnologia

Con relacion al origen de las empresas y la naturaleza del cargo, las
empresas venezolanas del sector consumo masivo que se ubicaban en el Distrito
Federal y Estado Miranda, consideraban que la decision de contratar los servicios
de outsourcing en el area de Nomina se debid, por la confiabilidad que inspiraba
el proveedor en la labor que ejecutaba.
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Relacion entre el origeny la
naturaleza del cargo

Relacion entre Origen y la
Naturaleza del Cargo

B Venezolanas

Confiabilidad
en la labor

s1: o Extranjeras
Origen Muestra Sk Lkl
en la labor ...
Extranjera 3 2 0 2 4 6
Venezolana 3 1 Nimero de Empresas
Total 6 3
Tabla 49. Grafico 49.

Con relacion a las actividades en el area de Nomina, se trasladaron la
totalidad de las funciones, pero los factores que llevaron a las empresas del sector
consumo masivo que se ubicaban en el Distrito Federal y Estado Miranda, a
tomar tal decision variaron de acuerdo a su origen.

En el caso de las empresas extranjeras, el traslado de la funcion se
debié principalmente a sus posibilidades presupuestarias de contratar
proveedores externos, mientras que para las empresas venezolanas esta decision
fue afectada por cuatro factores que fueron: el aumento de los costos laborales
directos e indirectos como consecuencia de decretos, leyes u otros establecidos
por el ejecutivo nacional (buscaban reducirlos); racionalizacion del departamento
de recursos humanos o Nomina, reducir los costos indirectos generados por cada
trabajador a la organizacion y por ultimo el hecho de no contar con la tecnologia
actualizada para realizar dichos procesos.

Relacion entre Origen, Actividades
y los Factores Externos en Nomina

. s Incertidumbr
. Tendencia | Flexibilidad . Aumento
Origen e en materia
costos ...
Extranjera 2 2 1 1
Venezolana 2 2 2 3
Total 4 4 3 4
Tabla 50.
Relacion entre el origen, actividades y
factores externos
Aumentocostos...
Incertidumbreenmateria... m Venezolanas
Flexibilidad ... O Extranjeras
Tendencia...
0 2 4 6
Numero de Empresas

Grafico 50
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Relacion entre Origen, Actividades
y los Factores Internos en Nomina

. Racionalizar | Posibilidades | Reducir | Enfocarse Al . Confiabilidad
Origen de Tecnologia
enla ... . en la labor ...
tiempo
Venezolana 1 3 2 2 2 - 2
Extrajera 3 1 3 2 2 3 1
Total 4 4 5 4 4 3 3

Tabla 51.

Relacion entre el origen, actividades y
factores internos

Confiabilidadenlalabor ...
Tecnologia

Ahorrodetiempo

m Venezolanas
Enfocarseenla ... .
Roduci O Extranjeras
educir ...
Posibilidades...
Racionalizar ...
0 2 4 6

Numero de Empresas

Grafico 51.
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CUADRO RESUMEN DE LOS FACTORES DETERMINANTES EN LA
CONTRATACION DE LOS SERVICIOS DE OUTSOURCING EN LAS AREAS DE
COMPENSACION Y/O NOMINA.

Finalmente para visualizar rapidamente cuales fueron los factores
tanto en el ambito interno como en el ambito externo que influyeron en la toma
de decision por parte de las empresas pertenecientes al sector de consumo masivo
que se ubicaban en el Distrito Federal y Estado Miranda para contratar los
servicios de outsourcing en las areas de Compensacion y/o Noémina fue
construido un cuadro resumen que recogio cada uno de los factores.

FACTORES DETERMINANTES EN LA CONTRATACION DE LOS SERVICIOS DE OUTSOURCING EN LAS

AREAS DE:
COMPENSACION NOMINA
FACTORES EXTERNOS FACTORES EXTERNOS

La competitividad 84% Flexibilizacién de la estructura 67%

Tendencia actual de la gerencia 48% Tendencia actual de la gerencia 67%

Flexibilizacion de la estructura 48% Aumento de los costos laborales directos e indirectos
en las empresas como consecuencia de decretos,
leyes u otros, establecidos por el gobierno 67%

Incertidumbre en materia de legislacion laboral 50%

FACTORES INTERNOS FACTORES INTERNOS

Posibilidades presupuestarias para  contratar| Racionalizacion del dpto. de RRHH o Némina 67%
proveedores externos 56%

Racionalizaciéon del departamento de RRHH o | Posibilidades presupuestarias para  contratar
Compensacion 48% proveedores externos 67%

Tener acceso a pensamientos estratégicos de|Reducir los costos indirectos que genera cada
Compensaciéon 76% trabajador a la organizacion 83%

Para enfocarse mas en la médula del negocio 48% Para enfocarse mas en la médula del negocio 67%

Para ahorrar tiempo 52% Para ahorrar tiempo 67%
La tecnologia adoptada 50%
Confiabilidad en la labor que se ejecuta 50%

Tabla 52
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ANALISIS MULTIVARIABLE SEGUN LOS INDICES

A continuacion se desarrollaran los analisis de los resultados
arrojados a través de los indices que permitieron determinar de modo global cual
fue el valor que obtuvieron los factores externos e internos de acuerdo a cada una
de las empresas, relacionandolas con el origen en las areas de Compensacion y/o
Nomina.

En Compensacion

Calculados los indices, se determinaron que 13 de 25 empresas
pertenecientes al sector consumo masivo que se ubicaban en el Distrito Federal y
Estado Miranda, senalaron que tenian mayor peso en el proceso de toma de
decisiones para contratar los servicios de Compensacion bajo la modalidad de
outsourcing los factores externos, siendo estos las estrategias de mercado
mundial, las condiciones economicas y legales del pais.

Quedando 12 empresas de la misma muestra que consideraban lo
contrario, es decir, que los factores internos eran los que influian mas en la toma
de decisiones para contratar los servicios antes mencionados. Estos factores
internos fueron: las condiciones financieras, las condiciones estratégicas, la
tecnologia de la empresa y la naturaleza de sus cargos.

Estos indices fueron relacionados con el origen de la empresa para
establecer si la procedencia de cada una de las organizaciones influia en los
factores tomados en cuenta a la hora de decidir si contratar o no el outsourcing
en el area de Compensacion, obteniéndose que:

v De 14 empresas extranjeras, 8 le daban mayor importancia a los
factores externos.

v De 14 empresas extranjeras, 6 le daban mayor importancia a los
factores internos.

v De las 10 empresas venezolanas, 5 le daban mayor importancia a
los factores externos y las otras 5 a los factores internos.
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Indice de Factores Indice de Factores .

Empresas Externos Internos Origen de la Empresa
1 36.36 15.79 Extranjero
2 72.73 26.32 Extranjero
3 36.36 52.63 Venezolano
4 18.18 31.58 Extranjero
5 18.18 26.32 Extranjero
6 27.27 21.05 Venezolano
7 54.55 31.58 Venezolano
8 36.36 10.53 Extranjero
9 27.27 15.79 Extranjero
10 45.45 10.53 Venezolano
11 27.27 47.37 Venezolano
12 18.18 26.32 Venezolano
13 45.45 36.84 Extranjero
14 36.36 36.84 Venezolano
15 45.45 21.05 Extranjero
16 9.09 15.79 Venezolano
17 36.36 21.05 Extranjero
18 9.09 21.05 Extranjero
19 18.18 31.58 Extranjero

20 54.55 15.79 Venezolano

21 9.09 21.05 Extranjero

22 18.18 57.89 Mixta

23 27.27 15.79 Extranjero

24 100 15.79 Venezolano

25 18.18 36.84 Extranjero
Tabla 53.
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Grafico 52.
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En Nomina

En el siguiente analisis los resultados obtenidos no fueron
determinantes para todas las demas empresas, debido al numero reducido de la
muestra encontrada en el sector de consumo masivo que se ubicaban en el
Distrito Federal y Estado Miranda, que realizaban outsourcing en el area de
noémina.

Calculados los indices que contenian cada uno de los factores
externos e internos, propuestos en el instrumento de investigacion, se obtuvo que:

De las 6 empresas encuestadas, 3 consideraron que los factores
externos influyeron en su decision de contratar los servicios de outsourcing en el
area de nomina, mientras que las otras 3 empresas opinaron lo contrario, que
fueron los factores internos los que tuvieron mayor importancia a la hora de
tomar la decision.

Partiendo de estos resultados se pudo deducir que al momento de
tomar la decision de contratar los servicios de outsourcing en el area de Nomina
probablemente las empresas del sector consumo masivo que se ubicaban en el
Distrito Federal y Estado Miranda consideraban ambos factores (Externos e
Internos).

Estos indices fueron relacionados con el origen de la empresa, para
establecer si la procedencia de cada una de las organizaciones influia en los
factores tomados en consideracion en el momento de decidir si contratar los
servicios de outsourcing en Nomina o no, obteniéndose que:

v De 3 empresas extranjeras, 2 le daban mayor importancia a los
factores internos y 1 a los factores externos.

v De 3 empresas venezolanas, 2 le daban mayor importancia a los
factores externos y 1 a los internos.

Indice de Factores | Indice de Factores .
Empresa Externos Internos Origen de la empresa
1 18.18 36.84 Extranjera
2 0 21.05 Extranjera
3 54.55 31.58 Venezolana
4 72.73 57.89 Venezolana
) 27.27 52.63 Venezolana
§) 45.45 42.11 Extranjera
Tabla 54.
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Indice de los Factores Externos e Internos en Nomina
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CONCLUSIONES

A través de esta investigacion se identificaron los factores que llevaron
a las organizaciones pertenecientes al sector de consumo masivo ubicadas en el
Distrito Federal y Estado Miranda a contratar los servicios de Compensacion y/o
Nomina bajo la modalidad de outsourcing, con el fin de ofrecerles a las empresas
que poseen iguales caracteristicas un cimulo de herramientas, conocimientos y
estrategias que le conduzcan a tomar una mejor decision a la hora de contratar
dichos servicios.

Las condiciones externas mas frecuentes a influir en la toma de
decisiones de contratar estos servicios son:

En el area de Compensacion: Las estrategias de mercado mundial,
representada por la competitividad con un 84%, la tendencia actual de la gerencia
y la flexibilizacion de la estructura ambas con un 48% de la totalidad de la
muestra.

Se determinaron que indistintamente del origen de las empresas, esta
practica se ve influida por los factores antes senalados, aunque para las empresas
extranjeras ademas de ser importante la competitividad le dan mayor peso a la
flexibilizacion de la estructura. Mientras que las empresas venezolanas ademas de
la competitividad consideran mas importante realizar esta practica por ser una
tendencia actual de la gerencia.

Es importante mencionar que las condiciones economicas y las
legales del pais, son consideradas por la mayoria de las empresas poco relevante
en su decision de contratar los servicios de outsourcing en esta area.

En el area de Nomina los factores claves fueron:

v'  Las estrategias de mercado mundial constituida por la
flexibilizacion y la tendencia actual de la gerencia, ambas con un 67% de
representatividad de la muestra.

v Las condiciones legales del pais constituido por el aumento de
los costos laborales directos e indirectos en las empresas como consecuencia de
decretos, leyes u otros, establecidos por el ejecutivo nacional con un 67%, y por
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la incertidumbre en materia de legislacion laboral la cual fue apoyada por el 50%
de la totalidad de la muestra.

Relacionando el origen con los factores, se obtuvieron que las
estrategias de mercado mundial (flexibilizacion y tendencia actual de la gerencia)
no estan diferenciados por la procedencia de las empresas. Ocurriendo lo
contrario con las condiciones legales del pais donde se obtuvo que las empresas
venezolanas le dan mayor importancia a estas condiciones que las empresas
extranjeras.

Las empresas que formaron parte de la muestra en el area de Nomina,
al igual que en el area de Compensacion no toma en consideracion como factor
clave las condiciones economicas del pais en el momento de contratar los
servicios de outsourcing.

Las Condiciones internas mas frecuentes a influir en la toma de
decisiones de contratar estos servicios son:

En el area de Compensacion:

v Las condiciones financieras de la empresa constituida por: las
posibilidades presupuestarias de contratar a un proveedor externo y la decision
de racionalizar el departamento de recursos humanos o Compensacion, con un
56% y 48% respectivamente.

v Las condiciones estratégicas compuesto por: el acceso a
pensamientos estratégicos, ahorro de tiempo y enfocarse en la médula del
negocio, con un 76%, 52% y 48% respectivamente.

Se determinaron que segun el origen, las empresas extranjeras le dan
mayor peso a las condiciones financieras que las venezolanas en sus diferentes
categorias arriba mencionadas, presentandose la misma situacion con las
condiciones estratégicas.

Con respecto a la influencia de la tecnologia y la naturaleza de los
cargos cabe destacar que no obtuvieron la suficiente representatividad como para
considerarlos factores claves en la contratacion del servicio de outsourcing en el
area de Compensacion.

En el area de Nomina:

v Las condiciones financieras de la empresa compuesta por:
reducir los costos indirectos que genera cada trabajador a la organizacion con un
83%, racionalizacion del departamento de recursos humanos o Nomina y
posibilidades presupuestarias para contratar proveedores externos, ambos con un
67% de representatividad de la muestra.
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v Las condiciones estratégicas conformado por: el enfocamiento
en la meédula del negocio y ahorro de tiempo, ambas con un 67% de
representatividad de la muestra.

v La tecnologia donde el 50% de la muestra considera que si
influye en la toma de decision de externalizar el area.

v La naturaleza del cargo representado por la Confiabilidad en la
labor que se ejecuta apoyada por un 50% de la muestra.

Segun el origen de las empresas algunos de los factores internos
determinantes variaron notablemente, en lo que fue las condiciones financieras y
la influencia de la tecnologia, obteniéndose que para las empresas extranjeras lo
principal es contar con las posibilidades presupuestarias para contratar
proveedores externos; mientras que para las empresas venezolanas es racionalizar
el departamento de recursos humanos o Nomina, reducir los costos indirectos que
genera cada trabajador a la organizacion y contar con un mejor apoyo tecnologico.

Se puede concluir a través de los indices que no existe una
diferenciacion por parte de las empresas del sector consumo masivo ubicadas en
el Distrito Federal y el Estado Miranda en los factores externos e internos al
momento de tomar la decision de contratar los servicios de outsourcing en el area
de Compensacion y/o Nomina, ambos son considerados en el proceso.

Para culminar se enumeraran las actividades de Compensacion mas
propensas a ser delegadas a las empresas asesoras especializadas en el area
obteniéndose:

v Los estudios de mercado realizado por 22 empresas de 25,
representando el 88% de la totalidad de la muestra.

v Los analisis salarial y de posicion competitividad realizado por
14 empresas de 25, representando el 56% de la totalidad de la muestra.

v Las descripciones y valoraciones de los cargos realizado por 5
empresas de 25, representando el 20% de la totalidad de la muestra.

La contratacion de las diversas actividades del area de Compensacion
se ven influenciadas por el origen de las empresas, ya que se determinaron que
las empresas extranjeras que participaron en el estudio contratan mayor numero
de actividades que las empresas venezolanas, las cuales se inclinan mas a
demandar los servicios de outsourcing en las actividades de estudios de mercados
y analisis salarial-posicion competitiva. La diferencia radica que aunque ambas
buscan la competitividad y acceder a pensamientos estratégicos, las empresas
extranjeras senalaron contar con las posibilidades presupuestarias para contratar
dichos servicios.
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En el area de Nomina no se puede enumerar las actividades mas
propensas a ser delegadas por la empresa a proveedores del servicio de
outsourcing, debido a que trasladan la totalidad de las funciones de esta area,
independientemente del origen de las empresas.
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Para la realizacion de este trabajo de grado se presentaron una serie
de limitaciones, las cuales tuvieron efecto sobre el mismo, pero no imposibilito su
culminacion, cumpliéndose de este modo con los objetivos propuestos.

Las principales limitaciones fueron:

v La difultad en el acceso a la bibliografia de outsourcing
relacionada con el area de Compensacion.

v La falta de estadisticas actualizadas sobre el numero de
empresas que conforman el sector de consumo masivo ubicadas en el Distrito
Federal y Estado Miranda, y por ende no se conocio el numero aproximado de las
mismas, que realicen outsourcing en el area de Compensacion y/o Nomina.

v La falta de tiempo con el que contaban los gerentes de las
distintas empresas que conformaron la muestra para contestar el instrumento de
investigacion, lo que trajo como consecuencia que delegaran esta asignacion a
otros sujetos involucrados en el proceso de outsourcing en el area de
Compensacion y/o Nomina.

Finalmente se recomienda para futuras investigaciones ampliar el
numero de la muestra, los sectores economicos y el area geografica para de este
modo determinar muchos mas factores que puedan llevar a las empresas a
contratar los servicios de Compensacion y/o Nomina bajo la modalidad de
outsourcing.
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