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INTRODUCCION

En el siguiente trabajo se podra observar a través de un estudio de casos realizados
en la zona metropolitana de Caracas para el afio 2002 a grandes empresas de diversas
areas econdémicas (Consumo Masivo, Farmacéutica y Tecnologia y Telecomunicaciones),
Cuales son las funciones de Recursos Humanos que estan siendo delegadas en mayor
frecuencia en la figura de Outsourcing y de el por que de tal decisién todo esto dara pie a
un interesante campo de andlisis que permita tratar de determinar cuales son las
funciones de Recursos Humanos que se pueden considerar medulares para las
organizaciones y a su vez cuales son aquellas que no implican tanta atencion por parte de
la organizacién . Para ello se determinaran a través de la frecuencia de respuestas por
parte de los entrevistados ,cuales han sido las razones por las cuales se ha optado por la
figura del Outsourcing todo esto a partir de una entrevista con un cuestionario estructurado

que de diversas opciones de respuestas asi como aquellas propias de los entrevistados.

Segun la informacién obtenida podemos también determinar en términos de
resultados que tan efectivo o beneficioso ha sido el haber tomado la decision de delegar
algunas funciones de Recursos Humanos en la figura del Outsourcing .Todo esto
respaldado por una explicacion por parte de los encuestados a razén de determinar las
bases de su evaluacién . Si por el contrario los resultados fueron mas inconvenientes que
una ayuda para las organizaciones , de igual forma saber las razones por las cuales se
considera de tal manera.

A partir de cubrir los objetivos especificos planteados para este estudio se podran
observar una serie de datos que resultaran mucho mas enriquecedores y que podrian ser

tomados en cuenta para la realizacion de futuros estudios de interés social o académico.

Toda la informaciéon recogida durante el estudio sera debidamente descrita y
analizada con el fin de llegar a conclusiones y recomendaciones que permitan al lector de

esta tesis llegar a posturas de base tedrico practicas que desarrollen su curiosidad en
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cuanto a investigar como seré la evolucién de las funciones de Recursos Humanos y si la
figura del Outsourcing es la opcién a tomar en tiempos futuros.
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RESUMEN

En la actualidad las organizaciones se han visto en la necesidad de reconsiderar
bajo nuevas perspectivas la gestion de sus recursos humanos en la busqueda de nuevas
maneras de potenciar y convertirla en una verdadera ventaja competitiva. Para ello
necesitan, por una parte, poseer una vision estratégica que les permitan ver hacia el futuro

y por la otra deben mantener a su disposicién un personal altamente calificado y flexible.

En base a lo anterior se han ideado métodos y estrategias para que esta Gestién
sea mas competitiva. Entre tales estrategias se destaca el Qutsourcing, que consiste en
mantener dentro de la organizacioén las funciones medulares, es decir, las funciones que
son vitales para la organizacion y entregar a un tercero aquellas funciones que no son
propias de la organizacion.

En nuestro pais no escapamos a esta realidad y por lo tanto muchas organizaciones
aplican el Outsourcing de Recursos Humanos para acceder a una serie de ventajas que tal
practica les genera, por eso pretendemos realizar un Diagnostico de las Areas
Funcionales de Recursos Humanos delegadas en Outsourcing, en el area
metropolitana de Caracas; siendo nuestra pregunta de investigacion:

¢Cuédles son las funciones que se entregan en Outsourcing con mayor
frecuencia en la gestion de Recursos Humanos? y ;Por qué se delegan estas
funciones?.

Se establecié como Objetivo General de Investigacion:

e Conocer las funciones de la gestion de Recursos Humanos que se
entregan en Outsourcing con mayor frecuencia.

Y como Objetivos Especificos:
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e Determinar las razones que sustentan el delegar tales funciones de la gestion

de Recursos Humanos en Outsourcing.

e Conocer en que medida se estan delegando en Outsourcing las funciones de
la gestion de Recursos Humanos.

e Conocer los resultados, en términos de Beneficios, aportados por la
delegaciéon en Outsourcing de las funciones de Recursos Humanos en

relacion con los objetivos planteados por cada Organizacion.

e Conocer los resultados, en términos de Inconvenientes, aportados por la
delegacion en Outsourcing de las funciones de Recursos Humanos en

relacion con los objetivos planteados por cada Organizacion.

En el Marco Tedrico se abarcan temas referentes a la Gestion de Recursos
Humanos, sus Areas, Funciones y nuevo rol; por otro lado también se incluyen temas del
Outsourcing como lo son, Definicién, Caracteristicas, Tipos, Ventajas y Desventajas,
Bases Tedricas y Tendencias.

Este estudio sera de tipo exploratorio-descriptivo ya que se estudia un tema poco
conocido y nos dedicaremos especificar las propiedades mas importantes de dicho tema,
obteniendo asi resultados de manera sencilla pero con alto interés investigativo. A su vez
se adecua a los propésitos de la Investigacion de Campo No Experimental de tipo
Transaccional Descriptiva ya que los datos se tomaran de la realidad y se realizara en un
solo momento en el tiempo.

Nuestra unidad de andlisis objeto de observacion, son aquellas personas dentro de
la organizacion que llevaron a cabo o formaron parte en el proceso de Outsourcing y se

pretende realizar con una muestra de empresas ubicadas en el area Metropolitana de
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Caracas, tales empresas seran de diferentes ramas de actividad econdmica
(Especificamente:  Consumo  Masivo, Farmacéuticas y de Tecnologia vy
Telecomunicaciones) que deleguen funciones de gestion de Recursos Humanos en
Outsourcing.

La variable en estudio sera: Funciones de la gestion de Recursos Humanos
delegadas en Outsourcing. Esta se puede definir como el ceder a un tercero algunas de

las funciones que se derivan de la gestion de Recursos Humanos.

Se empleara como herramienta el Cuestionario por entrevista personal, ya que a
pesar de que es un instrumento de facil aplicacion requerimos de la supervision directa
sobre el entrevistado con el fin de guiar y aplicar de manera efectiva este instrumento. Este
permitira la medicion de variables de manera sencilla, por lo que contribuye a la viabilidad
de esta investigacion, tal instrumento estara conformado por preguntas abiertas y cerradas

que permitan desarrollar los objetivos especificos de la investigacién.

La validacion del instrumento de medicién se determinara a través de la revision de
jueces expertos que determinen y aseguren que realmente se mida la variable que
pretendemos medir, asi como la aplicacién de una prueba piloto en un numero menor de
compairiias de la muestra definitiva.

Por ultimo es importante hacer notar que la relevancia de esta investigacion radica
principalmente en que permitird a los diferentes profesionales del area de Recursos
Humanos a conocer las tendencias que se dan actualmente en nuestro pais en cuanto al
fenomeno del Outsourcing y las Funciones de su area de trabajo. La presente
investigacion busca ampliar los conocimientos referentes a la estrategia de QOutsourcing
dentro de Recursos Humanos y llegar a resultados concretos que ayuden a mejorar y
resolver problemas dentro de esta area.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad las organizaciones se han visto en la necesidad de reconsiderar
bajo nuevas perspectivas, la gestion de sus Recursos Humanos, con el fin de hacer frente
a la competitividad, el rapido y creciente desarrollo tecnolégico, la fuerte tendencia a la
globalizacién del mercado, las tendencias demograficas y las exigencias de la fuerza
laboral; tales fenémenos las impulsan a ser mas flexibles, mas innovadoras y a contener
esfuerzos en la busqueda de nuevas maneras de potenciar y convertir su gestion de
Recursos Humanos en una verdadera ventaja competitiva. Para ello necesitan, por una
parte, poseer una vision estratégica que les permitan ver hacia el futuro, anticipar
necesidades y planificar estrategias tendientes a la satisfaccién anticipada de esas
necesidades; por otra parte deben mantener a su disposicion un personal altamente
calificado, flexible y adaptable, que le facilite un cambio eficiente de objetivos y estrategias;
La situacion actual es bastante exigente, ya que no solo se trata de hacer mejoras
esporadicas de la productividad y la calidad, sino mas bien de hacer mejoras permanentes.

Dentro de este proceso la gestion de Recursos Humanos es vital, y por esto, se han
ideado métodos y estrategias para llevarla a ser mas competitiva. Entre tales estrategias
se destaca el Outsourcing, que consiste en una “modalidad de contratacion de servicios o
de obra, en la cual la empresa Contratante entrega a una empresa Contratista la
responsabilidad de: ejecutar una labor, producir un material, o realizar un servicio que
normalmente ella haria con sus propios elementos tanto materiales como humanos y con
una tecnologia que domina y que esta dispuesta a transferir a la empresa contratista”".
Este busca mantener dentro de la organizacién las funciones medulares, es decir, las
funciones que son vitales para la organizacién y entregar a un tercero aquellas funciones
que no son propias de la organizacién. Entre las causas esgrimidas por la organizaciones
para aplicar el Outsourcing se destaca: alto costo y riesgos que suponen desarrollar
internamente las funciones entregadas en Outsourcing, el estrechamiento de los margenes
financieros, el papel preponderante de la tecnologia, cambio del ambiente de negocios,
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deficiencia en los patrones de produccion, exceso de personal respecto al valor que se
percibe, procesos gerenciales burocratizados, entre otros. A través del Outsourcing las
empresas podrian utilizar plenamente y de manera mas adecuada las innovaciones y
aptitudes de las empresas contratistas mas especializadas; asi como también concentrar

sus esfuerzos y recursos en areas relacionadas directamente a su actividad.

Es asi como podemos encontrar empresas que ofrecen servicios en areas de
recursos humanos tales como: adiestramiento, consultoria de procesos, reclutamiento y
seleccion, compensacion y beneficios, estudios de mercado, entre otras. Siendo su
objetivo principal el detectar necesidades y aportar soluciones.

Los resultados del proceso de Qutsourcing han hecho que las empresas inviertan
cada vez mas en la utilizacion de servicios de este tipo y al mismo tiempo, aumenta el
nimero de organizaciones en adoptarlo. Segun un estudio realizado por Andersen
Consulting, mas de un 70% de las organizaciones industriales, de consumo, de
telecbmunicaciones y financieras se han planteado el Outsourcing a nivel de su
comité ejecutivo; lo que hace prever el protagonismo mas evidente para ese método
de gestion®.

Lo anterior se ve reforzado por el Instituto de Outsourcing al sefalar que la
estrategia del Outsourcing no muestra signos de ir disminuyendo, al contrario, el
Outsourcing se esta desarrollando a gran velocidad debido a que las organizaciones lo ven
como una forma de alcanzar metas estratégicas, reducir costos, mejorar la satisfaccion de
los clientes y proporcionar mayor eficiencia en los procesos internos de la organizacion, a

parte de traer consigo un rol totalmente nuevo a la corporacion®.

' Fossa, Crhistian (2001). “El Qutsourcing en Venezuela”, Material preparado para la catedra de Enfoques
Actuales de Gerencia Industrial, Pag. 1.

% Rueda, Basilio (1995) “Outsou rcing de la accidn tactica a la iniciativa estratégica. Harvard Deusto Review,
Bilbao, Pag. 23.

® “Outsourcing leadership Forums Provide an excellent insight into the latest trends in outsourcing,. (1997)
The Outsourcing Institute.
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Aunque una de las finalidades del Qutsourcing es entregar funciones propias de las
Organizaciones a un tercero, no siempre es la mejor solucién, segun dicen algunos
analistas del negocio, los profesionales de Recursos Humanos han encontrado algunos
resultados de ello, en diversas circunstancias, ellos han podido salvar eficientemente
inversiones, improvisando focos estratégicos de recursos, o improvisando servicios de
célculos estadisticos, a través de contratos de ventas. Estas son algunas de las razones
por las cuales se han incrementado recientemente su popularidad. Estos factores de
reestructuracion corporativos y la depresién econémica han contribuido a tomar la

estrategia de Outsourcing.

Prueba de esto, es que una encuesta de la Conference Board seiala que mas
del 80% de las organizaciones grandes en los EE.UU. esta considerando el
Outsourcing en una parte o en toda la gestion de Recursos Humanos. Esta encuesta
determino los porcentajes de la aplicacion del Outsourcing en cada area de la

gestion de Recursos Humanos, obteniendo los siguientes resultados:

e “Recjutamiento y Compensacién 9%.
e Administracion de Nomina 15%.

e Entrenamiento 18%.

e Desarrollo Gerencial 22%.

e Administracion de Beneficios 32%.

e Servicios de Reubicacion 40%.

Programas de salud 60%"*.

Observando tales resultados, nos llama la atencién conocer si tales cifras presentan
alguna similitud en Venezuela y por eso nuestra investigacion dirige su atencion hacia las

diferentes tendencias que se den en nuestro territorio nacional.

* Alvarez, José E. (1996)"El Reto de Recursos Humanos: Agregar valor o desaparecer”. Arthur D.Litlle de
Venezuela C.A.; Material preparado para el seminario de reorganizacion de AN.R.1., Pag. 12.

13
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Es ahora cuando la gestién de Recursos Humanos esta cosechando los beneficios
de entregar muchas de las funciones que no son de la organizacion. En este proceso,
muchos profesionales de Recursos Humanos economizan dinero y tiempo mejorando de
esta manera su eficiencia®.

Venezuela siendo un pais en vias de desarrollo no escapa a esta realidad y por lo
tanto muchas organizaciones aplican el Outsourcing de Recursos Humanos para acceder
a una serie de ventajas que tal practica les genera. Al contratar a estas comparias
externas, disminuye en forma considerable el pago de los impuestos, asi como de la
responsabilidad interna en la toma de decisiones; igualmente ofrece una reduccion de
personal de la linea de mando (staff) con su funcion de asesoria, ya que la compariia que
ha sido contratada debera suministrar esta funcién, otros de los aspectos beneficiosos
para Recursos Humanos con el Outsourcing es la reduccion de los costos: muchas de las
compafiias que ofrecen sus servicios tienen diferentes tarifas y planes dependiendo de las
necesidades del cliente, del tipo de contratacion que se va a realizar (ya sea interna o

externa), asi como el area estratégica donde se va a realizar el Outsourcing.

Analizandd lo anteriormente descrito hemos querido investigar el fendbmeno del
Outsourcing de Recursos Humanos en Venezuela, por lo que pretendemos realizar un
diagnostico de las areas funcionales de Recursos humanos que son delegadas en este
tipo de servicios en el territorio nacional, especificamente en el area metropolitana de
Caracas y por lo tanto estableceremos como pregunta de investigacion:

é¢Cuales son las funciones que se entregan en Outsourcing con mayor
frecuencia en la gestion de Recursos Humanos? y ;Por qué se delegan estas
funciones?.

Tal investigacion la pretendemos realizar con una muestra de empresas ubicadas

en el area Metropolitana de Caracas, tales empresas seran de diferentes ramas de

® Laabbs, Jennifer J. (1993) “Why Human Resources is turning to Outsourcing”, Personel Journal (PEJ), Vol.
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actividad econémica (Consumo Masivo, Farmacéuticas y de Tecnologia
Telecomunicaciones) que deleguen funciones de gestion de Recursos Humanos en
Outsourcing. Al tomar esta muestra podremos analizar el fenémeno del Outsourcing desde
el punto de vista del contratante, y de esta manera descubrir |a realidad de este mercado
en nuestro pais, asi como sus causas.

La presente investigacion busca ampliar los conocimientos referentes a la estrategia
de Outsourcing dentro de Recursos Humanos y llegar a resultados concretos que ayuden
a mejorar y resolver problemas dentro de esta area, utilizando como medio para la
recoleccion de informacién, cuestionarios realizados a personas claves dentro de los
grupos de empresas antes mencionados, y posteriormente el analisis de esta informacion.

72, Issue 9, Estados Unidos. Pag. 16, (traduccion Gioconda Rangel).
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2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

e Conocer las funciones la gestiéon de Recursos Humanos que se entregan en
Outsourcing con mayor frecuencia.

Objetivos Especificos

e Determinar las razones que sustentan el delegar tales funciones de la gestiéon de
Recursos Humanos en Outsourcing.

e Conocer en que medida se estan delegando en Outsourcing las funciones de la

gestion de Recursos Humanos.

e Conocer los resultados, en términos de Beneficios, aportados por la delegacién en
Outsourcing de las funciones de Recursos Humanos en relacion con los objetivos
planteados por cada Organizacion.

e Conocer los resultados, en términos de Inconvenientes, aportados por la

delegacion en Outsourcing de las funciones de Recursos Humanos en relacion con

los objetivos planteados por cada Organizacion.

16
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
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1. Gestion de Recursos Humanos

La Gestion de Recursos Humanos puede ser definida como: “El sistema
administrativo que tiene por objeto el obtener, aplicar, mantener, controlar y desarrollar los
recursos humanos al servicio de la organizacion; de manera que contribuyan a alcanzar, a
satisfaccién, sus objetivos y que lo logren con un alto grado de moral y sentido de
realizacion personal”®. Como puede desprenderse de la definicion de la Gestién de
Recursos Humanos mencionada, el recurso humano juega un rol protagonico: es el fin y el
medio del proceso, ya que es el Unico capaz de adelantar e impulsar una busqueda

creativa, permanente y sistematica del desarrollo y mejoramiento organizacional

Las tareas mas o menos genéricas de la Gerencia de Recursos Humanos son:
disefiar, establecer y controlar las politicas, normas y procedimientos en materia de
personal, facilitando las siguientes funciones: seleccion, entrenamiento, clasificacion,
remuneracién, promocién, desarrollo, seguridad y comunicaciones.

Esto quiere decir que las funciones de la Gerencia de Recursos Humanos tienen
que estar interrelacionadas con las demas funciones de la empresa y orientadas hacia un
objetivo unico.

Consideramos a la organizacién como un sistema abierto, en el que entran varios
tipos de recursos o imputs (materiales, financieros, humanos, etc.) y del que salen algunas
especies de productos o outputs (productos, servicios o informaciones). En otros términos,
el sistema abierto mantiene una continua y constante interacciéon con el ambiente externo.
El sistema no opera libremente, sino dentro de determinados limites impuestos por el
ambiente en el que se encuentra situado.

® Larrafiaga, Juan C. (Nov. 1996). “Modelo de Gerencia de Recursos Humanos”, revista ANRI, Afio 34, #2.
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a. El Nuevo Rol de la Gestién de Recursos Humanos.

La Gestion de Recursos Humanos esta cambiando en respuesta a las nuevas
demandas y se esta convirtiendo en la gran ventaja competitiva de la Organizacion. Se
inici6 como una funcién de servicio; luego, a medida que se fué profesionalizando, fué
cumpliendo una funcién mas asesora de la linea, contribuyendo a ser mas eficiente en el
trabajo de la Gerencia; posteriormente a pesar de ser un centro de costos, pasé a
convertirse en un centro de ganancias, hasta el punto que en Europa y Estados Unidos se
han constituido corporaciones de solucion de empleo que prestan servicios a ofras
empresas’.

Antes de iniciar cualquier politica o estrategia empresarial, el paso previo es
caracterizar los aspectos fundamentales de la Gerencia de RRHH, a fin de lograr una
mejor evaluacion sobre el recurso mas importante dentro de cualquier organizacion (el
humano), en consecuencia se logra una mayor competitividad y adaptarse a los crecientes
cambios de su entorno. “Las técnicas Gerenciales no pueden estar divorciadas del entorno

donde son aplicadas”®

, lo cual quiere decir que la gerencia debe responder a las
necesidades de la sociedad donde se encuentran ubicada y percibir la nueva realidad. La

gerencia de RRHH no se escapa de esta situacion.

La continua transformacion tecnolégica del mundo en que trabajamos, junto con
unas presiones ferozmente competitivas sobre los costos, significa que se exigira en un
ndmero cada vez menor de personas que trabajen mas y mas independientemente. “Por
esta razon, los empresarios de hoy no eliminan puestos de trabajo a causa de la recesion
o lento crecimiento econémico; lo hacen porque la tecnologia y las presiones de |os costos

mundiales estan cambiando el modo de trabajar™®.

” Fossa, Crhistian (2001). “Gestién de Recursos Humanos”, Material preparado para la catedra de Enfoques
Actuales de Gerencia Industrial, Pag. 6.
8 Laabbs, Jennifer J. (1993) “Why Human Resources is tumning to Qutsourcing”. Personel Journal (PEJ), Vol.
3'2. Issue 9, Estados Unidos, Pag. 7, (traduccién Gioconda Rangel).

Idem.
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b. Areas y Funciones de la Gestién de Recursos Humanos.

A fin de describir las areas y funciones de la Gestién de Recursos Humanos, se ha

disefiado un modelo de Areas y Funciones que integran la Gestion, para delimitar nuestra
investigacion, apoyandonos en bibliografia especializada (Larrafiaga, Juan C. (Nov. 1996).
“Modelo de Gerencia de Recursos Humanos”, revista ANRI, Afo 34, #2. y Chiavenato,
Idalberto. (1983). “Administracién de Recursos Humanos”. McGraw-Hill; México).

Dentro del Area de Captacién de los Recursos Humanos, encontramos:

Investigacion del Mercado Laboral: Consiste en estudiar como se encuentra el
mercado de trabajo, este se constituye por el conjunto de individuos aptos para el
trabajo, en cierta época y en determinado lugar. EIl mercado de trabajo esta
constituido por candidatos reales y potenciales para tales oportunidades.

Reclutamiento del Personal: El objetivo del reclutamiento es atraer a los
solicitantes mejor calificados para ocupar los puestos vacantes, sin embargo, antes
de contar con solicitantes, es necesario entender claramente los requisitos del
trabajo que necesitan cumplirse. El reclutamiento puede definirse “Como el conjunto
de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de
informacion, mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de
Recursos Humanos oportunidades de emples que pretende llenar’’®. Para que el
reclutamiento resulte eficiente debe atraer personas con un alto potencial y
capacidades para que el proceso de seleccién pueda ser cubierto en su totalidad.

Seleccion del Personal: la seleccion de personal puede definirse como: ‘la
escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, 0 mas ampliamente,
entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en

"% Chiavenato, Idalberto. (1983). “Administracién de Recursos Humanos”. McGraw-Hill; México, Pag. 172.
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la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desemperio del

personal”"’

. Por tanto la seleccién consiste en elegir a la persona mas idénea (en
funcion de sus competencias) para ocupar un cargo; esta persona ya ha sido
reclutada previamente y es por esto, que se dice que el reclutamiento y la seleccion

se encuentran estrechamente vinculados.

Induccidén del Personal: Consiste en el proceso de socializacion deliberada, que

tiene que ver con la integracion de los nuevos trabajadores en la organizacion.

En el area de Desarrollo de los Recursos Humanos, se pueden distinguir las

siguientes funciones:

Adiestramiento y Formacion del Personal: se define como: “La educacion,
institucionalizada o no, que tiene por objeto adaptar al hombre para el gjercicio de
determinadas funciones, o para la ejecucibn de una tarea especifica, en

determinada empresa”'?.

Entrenamiento de Personal: se puede definir como “proceso de ensefianza
orientado a capacitar y perfeccionar las habilidades de las personas, con la finalidad

de mejorar la ejecucion de las actividades y tareas”"”.

Planificacion de Carrera: Puede definirse como el desarrollo de aptitudes y
competencias, orientado a la disponibilidad en el tiempo de los recursos humanos
que la organizacién requerira, basado en la colocacién de la persona en puestos de
trabajo cuidadosamente estudiados para proporcionarle la oportunidad de

desarrollar las competencias necesarias para su crecimiento personal y profesional,

" |dem.
'? |bidem, P4g. 356.

'® Fossa, Crhistian (2001). “Gestién de Recursos Humanos”, Material preparado para la catedra de Enfoques
Actuales de Gerencia Industrial, Pag. 10.
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lo que permitira un mayor nivel de satisfaccion, seguridad y la oportunidad de

ocupar esas posiciones futuras'.

Desarrollo de Personal: Esta funcién “Se refiere al proceso de instruir y desarrollar
al personal de manera que puedan tener el conocimiento y las destrezas necesarias
para dirigir puestos futuros; el proceso comienza con la selecciéon de un individuo
calificado y contintia durante toda la carrera del mismo”'®. Puede decirse que es la
herramienta que posibilita la ejecucion del plan de carrera.

En el area de Remuneraciéon de los Recursos Humanos, se encuentran las

siguientes funciones:

Administraciéon de Salarios: Consiste en: “Remunerar a cada empleado de
acuerdo con el valor del cargo que ocupa, recompensarlo adecuadamente por su
desemperio y dedicacion; atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos,
de acuerdo con los requisitos exigidos para su adecuada ocupacién; ampliar la
flexibilidad de la organizacién, dandole los medios adecuados al movimiento de
personal, racionalizando las posibilidades de desarrollo y de carrera; obtener de los
empleados la aceptacion de los sistemas de remuneracién adoptados por la
empresa; mantener equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y su

politica de relaciones con los empleados; y facilitar el proceso de la némina”'®.

Administracion de Beneficios: Se refiere a aquellos pagos y bienes recibidos
(aparte del pago de su salario) por el trabajador; estos beneficios buscan satisfacer

las necesidades de los trabajadores, asi como equilibrar el salario recibido, de

' Larrafiaga, Juan C. (Nov. 1996). “Modelo de Gerencia de Recursos Humanos”, revista ANRI, Afio 34, #2.
'S Donnelly, James H.; Gibson, James L. y lvancevich, John M. (1994): "Dweombn y Administracion de
Empresas" Octava EdlCién Edit. Addison-Wesley Iberoamericana S.A; Estados Unidos, Pag 471.

® Chiavenato, Idalberto. (1983). “Administracién de Recursos Humanos”. McGraw-Hill; México, Pag. 354
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manera de procurar el mejor nivel y calidad de vida y una adecuada proteccion ante
contingencias, para las cuales el salario no es suficiente'”.

Administracion de Nomina: consiste en todas aquellas actividades administrativas
relacionadas con realizar los pagos reales y oportunos del salario y los beneficios al
personal de la empresa.

La Evaluacién del Personal: Consiste en una “valoracién periddica de las
caracteristicas de cada trabajador, con relacion a su trabajo habitual y sus
posibilidades futuras en la organizacién, basada en una recoleccion sistematica de
evidencias sobre requisitos de actuacion y competencias, perfectamente definidos
con anterioridad; orientada a mejorar la toma de decisiones de la organizacién y el
mejoramiento continuo, crecimiento y desarrollo de cada trabajador’”a.

Analisis y Descripcion de Cargos: La descripcion del cargo se define como: “El
proceso que consiste en determinar los elementos o hechos que componen la
naturaleza de un cargo y que lo hacen distinto de todos los otros existentes en la
organizacion. La descripcion de cargos es la relacidon detallada de las atribuciones o
tareas del cargo (lo que el ocupante hace), de los métodos empleados para la
ejecucion de esas atribuciones o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo
(para qué lo hace). Es, basicamente un inventario escrito de los principales hechos
significativos sobre la ejecucion del cargo, de los deberes y responsabilidades

intrinsecas”®.

En el area de Control de los Recursos Humanos, se encuentran las siguientes

funciones:

' Larrafiaga, Juan C. (Nov. 1996). “Modelo de Gerencia de Recursos Humanos”, revista ANRI, Afio 34, #2.

' |dem.

"% Chiavenato, Idalberto. (1983). “Administracién de Recursos Humanos”. McGraw-Hill; México, Pag. 274
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Registro de Personal: “Es un sistema de almacenamiento de datos
debidamente codificados y disponibles para el procesamiento y obtencién de
informacion”?. Orientado a disponer de la informacion que permita la toma
oportuna y acertada de decisiones, en materia de practicas y politicas de
Recursos Humanos.

Sistemas de Informacién: “Es un conjunto de elementos interdependientes
(subsistemas), légicamente asociados, que interunidos generan informaciones

necesarias para la toma de decisiones”’

. Podria decirse que se trata de las
herramientas que hacen disponible los bancos de datos, asi como facilitan los

procesos administrativos de la gestion de personal.

Auditoria de Recursos Humanos: Se define como: “El andlisis de las politicas
y practicas de personal de una organizacion y evaluacion de su funcionamiento
actual, seguida de sugerencias para el mejoramiento”®?. De manera de identificar
desviaciones, oportunidades de mejora y aspectos relevantes tanto de la
dotacién y calidad de recursos humanos como de los sistemas, practicas,
politicas y dotacién fisica y de infraestructura de la gestion®.

Outplacement: o Desvinculacion consiste en un “conjunto de técnicas o
medidas que se ofrece a los empleados, ante la desvinculacién de las empresas,
en la que se ponen a disposicion e ellos todas las herramientas posibles para la
busqueda de un nuevo empleo.

Por ultimo hemos clasificado en una quinta Area deNéminada “Otros” a las

siguientes funciones:

2 Chiavenato, Idalberto. (1983). “Administracién de Recursos Humanos”. McGraw-Hill; México, P4g. 535

2! |dem.
2 |dem.,

& Larrafiaga, Juan C. (Nov. 1996). “Modelo de Gerencia de Recursos Humanos”, revista ANRI, Afio 34, #2.
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Seguridad Industrial: “conjunto de medidas técnicas, educacionales, médicas y
psicolégicas, empleadas para prevenir los accidentes, eliminar las condiciones
inseguras del ambiente, e instruir o convencer a las personas sobre la
implantacién de medidas preventivas™,

Desarrollo Organizacional: “Se basa en los conceptos y métodos de las
ciencias del comportamiento, ve la organizacién como un sistema global y se
compromete a mejorar su eficacia a largo plazo, mediante intervenciones
constructivas en procesos y estructuras organizacionales"?®.

Medicién del Clima en la Organizacién: Consiste en realizar, de manera
constante y permanente, una evaluacion del estado de animo en que se
encuentra la organizacion en determinado momento, de manera de identificar
puntos de tension, desarrollar estrategias de intervencién y seguir la evolucién

de la organizacion®.

* Chiavenato, Idalberto. (1983). “Administracién de Recursos Humanos", McGraw-Hill: México, Pag. 429.
% Chiavenato, Idalberto. (1983). "Administracién de Recursos Humanos”. McGraw-Hill; México, Pag. 511.

* Larrafiaga, Juan C. (Nov. 1996). “Modelo de Gerencia de Recursos Humanos”, revista ANRI, Afio 34, #2.
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Areas Funcionales de la Gestién de Recursos Humanos

Gestion de los
RR.HH

Investigacion del
Mercado Laboral

Reclutamiento de
Personal

Seleccion de Personal

Induccién de Personal

Funciones que Integran la Areas Funcionales de la Gestion de Recursos Humanos
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2. Outsourcing.

Outsourcing es una megatendencia que se esta imponiendo en la comunidad
empresarial de todo el mundo y consiste basicamente en la contratacion externa de
recursos anexos, mientras la organizacion se dedica exclusivamente a la razén de su
negocio.

El Outsourcing hasta hace tiempo era considerado simplemente como un medio
para reducir significativamente los costos; sin embargo en los Ultimos afios ha demostrado
ser una herramienta util para el crecimiento de las empresas.

a. Definicion

El Outsourcing, como una estrategia organizacional puede ser definido de diferentes
maneras; entre algunas de las definiciones, podemos mencionar:

“La practica que lleva a cabo una empresa cuando adquiere un bien o servicio de un
proveedor, con el cual establece una relacién formal y de largo plazo. En el Outsourcing la
empresa confratante delega importantes responsabilidades en el proveedor, ain cuando
las actividades involucradas no deberian ser, en principio, las que son esenciales para el

negocio™’.

“Outsourcing es buscar y contratar los bienes y servicios que necesita una empresa

para llevar a cabo sus objetivos de negocio"za.

“El Outsourcing se corresponde con actividades o servicios que son realizados por
la industria, pero que pueden ser suplidas por un tercero (contratistas, empresas), quien lo

%" Romero, Tupac A. y Galarraga, Maria J. (1997) “Outsourcing y su Influencia en el Factor Humano”. Trabajo
presentado en la catedra de Comportamiento Organizacional en la Universidad Simén Rodriguez, Caracas.
No publicado.

% (dem.
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puede hacer dentro de los mejores estandares de eficiencia’?®.

“La accién de recurrir a una agencia exterior para operar una funcién que
anteriormente se realizaba dentro de una comparia”®,

‘Es el proceso mediante el cual una empresa hace arreglos con otra para
implementar y manejar un departamento o funcién especifica de la empresa™'.

“La palabra Outsourcing, se traduce al castellano como la utilizacion de fuentes
externas y su significado puede abarcar desde la contratacion de servicios de limpieza
hasta una empresa especializada, pasando por la licitacion de obras por parte de un
organismo publico, hasta el traspaso de un proceso o de un area completa de negocio de

una organizacion™?,

‘La delegacion en una organizacién externa de determinadas funciones de la

empresa”?,

“Outsourcing es el uso estratégico de los recursos de afuera, para realizar

actividades manejadas por personas y recursos tradicionalmente internos”**.

A los efectos de la investigacion que se realiza y segun lo expuesto anteriormente
se tomara como definicién de Outsourcing las expuestas por Ramén Rosales G. y Keyla
Menoni.

%% Menoni, Keyla (May., 1997) “Outsourcing: Zapatero a Tus Zapatos”.Revista Inversiones, # 170, Pag. 170.
% Rincones G., Rigoberto (1997): “Benchmarking y Outsourcing”. Kans Asesoria Gerencial S.A., Material
suministrado en las VIII Jornadas del Industriélogo.

> NewtonsTelecom Dictionary, 13* Edicion, Enero 1998. (Traduccién Gioconda Rancel A.).

% Monasterios, Virginia (1996) “El Outsourcing como Mecanismo de Reduccién de Costos en la Industria
Petrolera”. Tesis de Grado UCAB. Caracas. No publicado. P4g. 6.

* Rueda, Basilio (1995) “Outsourcing De La Accién Tactica A La Iniciativa Estratégica”. Harvard DEUSTO
Review, Bilbao, Pag. 85.

* OUTSOURCING INSTITUTE (2000) “The Qutsourcing Index”. www.outsourcing.com
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Una empresa puede hacer Qutsourcing por una serie de razones; algunas de las
empresas lo hacen porque carecen de recursos, personal o experiencia, mientras que
otros lo hacen por razones de rentabilidad y ahorro. Otras razones para hacer Outsourcing
pueden incluir minimizar la inversion al hacer que otra comparia se enfrente a nueva
tecnologia, haciéndose, cargo de programas y computadoras; obtener personal calificado
sin tener que entrenarlo ni ponerlo en la némina; y concentrarse en lo que cada empresa
hace mejor.

Las razones de por qué hacer Outsourcing, son:

e Por Razones Estratégicas:

» Nuevos mercados (globalizacion)

» Como resultado de un estudio de Bechmarking.
e Por Razones Econdmicas:

> Propiciar una correcta capitalizacion.

» Anadlisis y fijacion de costos.

e Por Razones Organizacionales”®.

b. Diferencias entre el Outsourcing y la Subcontratacién.

Es importante sefalar la diferencia entre el término de Outsourcing y de
subcontratacién. Destacando que para el analisis del presente estudio dichas
diferenciaciones no seran tomadas en cuenta, por tanto ambos términos seran utilizados

indistintamente, ya que esto no altera los objetivos que se pretenden alcanzar en esta
investigacion.

Entre las diferencias encontramos que: “el Outsourcing puede considerarse un

mecanismo gerencial que asume diversas formas: desde una subcontratacion formalizada

por periodos que superan el horizonte tradicional de uno o dos afios, hasta una alianza
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estratégica o una fusion entre los contratantes, incluyendo la modalidad mas conocida

como Outsourcing que es la referida a contratos acordados para el suministro de bienes o

servicios durante cinco o mas afios”®.

Otras de las diferencias entre el Outsourcing y la subcontratacion son:
“Qutsourcing”
e La empresa contratante delega importantes responsabilidades en el proveedor,
aun cuando las actividades involucradas no deberian ser, en principio, las que

son esenciales para el negocio.

e Orientado hacia la disminucién de costos y aporta valor agregado.

“Subcontratacién”

e Relaciones de corto plazo, puntuales y operaciones triviales (limpieza de
oficinas, vigilancia de instalaciones).

e Orientado hacia la disminucion de costos, pero no aporta valor agregado”.¥’

c. Tipos de Outsourcing.

Segun Lacity y Hirschheim, identifican dos fuentes o tipos de Outsourcing:

¥ Rincones G., Rigoberto (1997): “Benchmarking y Outsourcing”. Kans Asesoria Gerencial S.A., Material
suministrado en las VIl Jornadas del Industridlogo.

% Rosales L., Ramén (1996) “Outsourcing: ¢ Concepto, Estrategia o Alianza de Valor Agregado?”. USB Tesis
de Grado. Caracas. No publicado, P4ag. 9.

*" Esparragoza D., Rebeca M. y Gémez B., Maria M (1997) “Outsourcing como Estrategia Gerencial Aplicado
al Area de Recursos Humanos en Organizaciones Ubicadas en el Distrito Federal y el Estado Miranda”.
UCAB Tesis de Grado. Caracas. No publicado, Pag. 9.
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Una Externa (a través de la contrataciéon externa) y otra interna (una funcién dentro
! de la organizacion se encarga de proveer los servicios). En el primer caso, las empresas
| deciden entregar a un tercero por lo menos el 80% del presupuesto de la funcién; en la
segunda (Insourcing) se refiere a aquellas caosas donde la organizacidn evalia
formalmente la contratacion externa de ciertas funciones y Opta por usar un tercero para la
realizacion de actividades que representan tipicamente un 40% de presupuesto total de la
' funcion.

Segun Millar, clasifica el Outsourcing en cuatro tipos:

e General: La contratacion general se divide en Selectiva, donde la empresa entrega

al tercero el manejo de una actividad particular; De Valor Agregado, en donde la
empresa entrega una actividad a un tercero que le provee el nivel de soporte o
servicio que ariade valor a la actividad con la relacion costo a beneficio que se

requiere; por ultimo en la contratacion Cooperativa el tercero y la unidad interna

ejecutan conjuntamente algunas actividades.

e De Transicion: Implica la migraciéon de una plataforma tecnolégica a otra. Millar

considera varios tipos de contratacion externa dentro de esta categoria,
dependiendo de la fase del proceso de transicion de una tecnologia a otra: el
manejo del sistema anterior, la transicion a la nueva tecnologia y la estabilizacion a
la nueva plataforma. Cualquiera de estas fases o0 todas ellas se pueden entregar a
un tercero.

e De Procesos: Constituye un tipo de relacion contractual muy reciente, donde el

tercero es responsable de ejecutar un proceso entero del negocio del cliente.

¢ De Beneficio: usados recientemente, son acuerdos contractuales donde se define la
contribucion del tercero al cliente en términos de beneficios para éste Ultimo. Se

define el pago del cliente al tercero con base en su habilidad para lograr los
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beneficios esperados. En este caso, la empresa busca igualar los costos actuales y
compartir los riesgos con el tercero.

Segun Ramoén Rosales, el Outsourcing es visto de varias formas:

e Outsourcing Defensivo: Es la decision de buscar una externalizaciéon de una

actividad o conjunto de actividades, bajo una presién de cambio rapido y empleando
un sistema de contabilidad de costos que no revela la verdadera naturaleza del
negocio. Esta decisién busca mas un adelgazamiento desesperado de |la

organizacion que su posicionamiento estratégico.

¢ Outsourcing Estratégico: Aparece cuando se determina que los costos son la Unica
variable de decision, y se habla de reduccién de costos o de valor agregado. Si se
compite en costos el Outsourcing estratégico estara orientado a buscar proveedores
con los cuales pueden establecerse acuerdos de largo plazo para estimular la
reduccion de costos. El valor puede conseguirse creando un producto o servicio
novedoso que sorprenda positivamente a los clientes, o esmerandose en entregar
productos o servicios a los clientes por encima de sus expectativas.

d. Caracteristicas del Outsourcing.

Se pueden mencionar, segun varios autores, algunas Caracteristicas del
Outsourcing:

Rosales (1996)

e Delegacién de importantes responsabilidades en el proveedor.

¢ Se considera como un mecanismo gerencial.
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e Se establecen contratos acordados para el suministro de bienes o servicios.

Romero y Galarraga (1997)

e Proceso ejecutado por agencias externas.

e Es utilizado como una estrategia de negocio.

e Es utilizado por empresas para delegar responsabilidades a un proveedor.

Menoni (1997)

e Reduccién de Costos.

e Transferencia de una actividad o centros de costas a otra empresa.

e Creacion de valor tanto para el tercero como para la industria.

Rincones (1997)

e Un convenio exclusivo.

e Compromiso a largo plazo.

e Objetivos comunes.

e Competitividad.

e Alta confianza.
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e Negociacién ganar-ganar.

e Ganancias a largo plazo.

Newton ‘s T. Dictionary (1998)

Suministrar un recurso, personal o experiencia.

o Facilitar la rentabilidad y el ahorro.

e Minimizar la inversion.

¢ Dotar de personal calificado sin tener que entrenarlo, ni colocarlo en némina.

e Se concentra en lo que cada empresa hace mejor.

Brian v Hilmer (1995)

e Concentrar los recursos propios de la organizacion en un conjunto de actitudes

basicas.

e Adquirir estratégicamente en el exterior otras actividades de las que la empresa

no tiene aptitudes especiales para llevarlas a cabo.

Monasterios (1996)

e Adaptabilidad a la cultura de la empresa.

e Mutua confianza.
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e Flexibilidad para reacciones ante cambios.

e Costos del servicio competitivo en el mercado.

e. Ventajas y Desventajas del Outsourcing.

Como estrategia el Outsourcing posee una serie de ventajas que contribuyen, de
una u otra manera, a mejorar los procesos operativos de la organizacion, pero no podemos
dejar de lado los riesgos que se presentan al momento de su implementacion; a
continuacion se mencionan algunas de las ventajas y desventajas que se pueden

presentar a |la hora de aplicar el Outsourcing dentro de las organizaciones:

Brian y Hilmer (1995)

Ventajas

e ElI Outsourcing puede proporcionar al comprador una gran flexibilidad,
especialmente en la compra de nuevas tecnologias en rapida evolucién, de

articulos de moda o la cantidad de componentes de sistemas complejos.

e Reduce la duracién de los ciclos de disefio de la empresa, pues mliltiples
proveedores, de los mejores en su clase, trabajan simultdneamente en

componentes individuales del sistema.

e Dispersa el riesgo de la empresa entre varios proveedores, en lo que se refiere a
los perfeccionamientos de los componentes y la tecnologia, la empresa no tiene
que asumir los riesgos del fracaso completo de todos los programas de
investigacion y desarrollo de componentes.
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e La empresa-cliente no se limita a sus propias aptitudes para la innovacion,
puede aprovechar una corriente de ideas sobre nuevos productos y procesos y
una posibilidad de mejorar la calidad que probablemente no podria generar por

si mismo.

Desventajas

e Pérdida de destrezas criticas o la adquisicion de destrezas erréneas. En algunos
casos, al adquirir externamente un componente clave, la empresa pierde su
propia flexibilidad estratégica para introducir nuevos disefios cuando lo desea,
en lugar de cuando el proveedor administra un cambio.

e Pérdida de destrezas transfuncionales. Las interacciones entre las personas
especializadas en diferentes actividades funcionales suelen producir nuevas e
inesperadas revelaciones o soluciones. Las empresas temen que el Outsourcing
haga menos probable la facultad transfuncional de lograr hallazgos afortunados.

e Perdida del control sobre un proveedor. Pueden presentarse verdaderos
problemas cuando las prioridades del proveedor no coinciden con la de la

empresa.

Monasterios (1996)

Ventajas

e Se puede considerar la disminucién de las inversiones de la empresa en la
actividad objeto de Outsourcing, ya que al transferirla a un proveedor, ésta no
tendra que realizar inversiones en ella. De esta forma, los fondos liberados

podran ser invertidos en las actividades medulares de la empresa. Asimismo, la
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venta de los activos utilizados en ella, si se considera conveniente, le generaran
a la empresa un ingreso adicional.

Permite determinar el ahorro en los costos operacionales, como consecuencia
de la transferencia de la actividad, y su impacto en los indicadores econémicos,
financieros de la empresa.

Permite reducir o controlar los costos operativos, ya que la empresa, tendra
acceso a proveedores con una estructura de costos menor para realizar la
misma actividad.

Permite que se tenga una visién mas clara del negocio de la empresa, ya que un
experto asume las actividades no medulares de ésta, por lo que el personal
concentrara su atencién hacia las actividades fundamentales de la empresa, es
decir, el Outsourcing mejora el enfoque del negocio.

Aumento de ingresos por ventas de activos, ya que los equipos, vehiculos y
licencias usadas en operaciones corrientes para realizar la actividad, pueden ser
vendidas al proveedor como parte de la transaccion.

Acceder a [a tecnologia mundial, los proveedores de [os servicios a confratar, al
ser especialistas en su area, deben mantener sus actividades actualizadas en
tecnologias, herramientas y técnicas, que la empresa por lo general no tiene
interés en invertir por ser una actividad diferente a su actividad medular, sin
embargo, hace uso de ella a través del tercero.

Permite reaccionar ante cambios en el mercado. Cuando la empresa realiza

Outsourcing fe permite reaccionar mas eficientemente ante cambios en el

mercado, es decir, la empresa toma acciones internas, que estaran
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acompanadas de nuevas acciones por parte de los proveedores a fin de
adaptarse a los nuevos requerimientos.

Desventajas

Pérdida de control directo de la actividad, al transferir la actividad se traspasa al
proveedor la administracién y control de la misma, el riesgo para la empresa se
presenta cuando existan fallas en el servicio prestado, lo que podria afectar el
normal desenvolvimiento de las demas actividades de la empresa.

Estancamiento del proveedor en materia tecnolégica. El servicio obtenido podria
afectar el negocio de la empresa al disminuir su calidad o el tiempo de respuesta
ante el cambio.

Reversion del proceso. Dependiendo del proceso, los costos podrian ser muy
altos, como seria el caso del procesamiento de funciones de némina, servicios

de telecomunicaciones y sistemas computarizados, entre otros.

Romero y Galarraga (1997)

Ventajas

Lograr requerimientos técnicos a corto plazo.

Flexibilidad que permite que los recursos de la empresa sean concentrados y

focalizados para obtener mayores efectos.

Permite lograr un avance competitivo, sin tener que invertir en mantenimiento en
la red existente y futura.
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e La empresa-cliente se libera de la carga financiera que significa el contrato de
los empleados que antes ejecutaban esas funciones.

e Se "incrementan los niveles de calidad porque se identifican y eliminan la
duplicidad de funciones, desinformacion y transferencia de esfuerzos.

e El mayor valor agregado que se crea es que la empresa puede centrar a los
trabajadores en el negocio vital de la organizacion.

Desventajas

La adopcion de Outsourcing por los efectos de una recesién econdémica, para
reducir costos, impide el aprovechamiento de los recursos que poseen tanto el
proveedor como la empresa-cliente y ello no garantiza la sobrevivencia de la
empresa.

El Outsourcing puede indicar riesgos potenciales para los beneficios de la
empresa, los negocios futuros y las carreras profesionales de muchos
empleados.

No todos los servicios son susceptibles de Outsourcing.
La empresa debe asegurarse que los empleados que son desplazados sean

contratados por el proveedor, ya que estos conocen mejor que nadie los

sistemas, procesos y tareas actuales.

Menoni (1897)

Ventajas
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e EIl Outsourcing contribuye a acelerar los procesos de reingenieria y mejorar sus
beneficios al enfocar la actividad de la empresa hacia sus actividades basicas.

e El| Outsourcing permite compartir riesgos, atrae capital foraneo y contribuye al
uso de nuevas tecnologias.

Desventajas

e EI| Outsourcing no debe ser visto como una moda, ni como un vehiculo de
financiamiento de una actividad.

o El valor creado puede llevar a toma de decisiones erradas sobre quién debe
hacer la actividad y cudl debe ser su costo.

e Que el servicio recibido no cumpla con los estandares requeridos.

e Reduccion del control de las actividades transferidas.

e Pérdida de experiencia en el manejo y desarrollo de la actividad transferida o
tercerizada.

e Aumentio de la dependencia de terceros.

e Restricciones de tipo legal.

e Riesgo en la calidad del servicio y tiempo de respuesta.

e Pérdida de confidencialidad.

Rincones (1997)
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Ventajas
e Relacién a largo plazo.
e Determina patrones de seguimiento.
e Determina rgsponsabilidades.
e Determina penalidades.

e Permite crecer sin crecer.

Desventajas
e Resistencia al cambio de las estructuras existentes.
e Falta de confianza y compenetracion.

e Desequilibrio de la relacién ganar-ganar.

Newton ‘s T. Dictionary (1998)

Ventajas

e Las ventajas del Outsourcing dependeran en gran medida de los objetivos que
se han determinado antes de la realizacion del acuerdo.

Desventajas
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e Una vez que se ha tomado la decisién de hacer Outsourcing, la transicién para

volver a hacerse cargo de esa funcion puede ser costosa.

e El Outsourcing es una estrategia a largo plazo, pretender probar el Outsourcing
crea falsas expectativas y limita los beneficios.

f. Bases Tedricas sobre el Outsourcing.

Teoria de las Competencias Medulares de Prahalad y Hamel.

‘La fuente de ventaja competitiva para las empresas durante los afios noventa
estara en su habilidad para identificar, desarrollar y explotar sus competencias

medulares”®.

Prahalad y Hamel destacan la importancia de redefinir el negocio, con base en un
nuevo modelo de organizacién, donde los bloques de construccion de la ventaja
competitiva son las competencias medulares. Ambos autores conciben la organizacion
como un arbol de competitividad, donde el tronco y las ramas principales son los productos
medulares, las ramas pequefias son las unidades del negocio y las hojas, flores y frutos
son los productos finales. Las competencias medulares, en este modelo, son las raices del
arbol, que le proveen sustancia y estabilidad. La fuente de diferenciacién y, por lo tanto, de
competitividad no esta en las hojas o los productos finales, sino en las competencias y
productos medulares®.

La definicion de las competencias medulares no es trivial, mas que asociarse con
actividades especificas, relaciones entre actividades, habilidades y conocimientos,
organizacion del trabajo y entrega de valor al cliente, son una combinacién de todos estos
elementos. “Las competencias medulares son areas de destreza especializada que

% Prahalad, C.K. y Hamel, G. (May-Jun 1990) “The Come Competence of Corporation”. Harvard Business
Review.
* |dem.
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resultan de armonizar cadenas complejas de tecnologias y actividades de trabajo, y que
crean un valor Unico para los clientes en el largo plazo™®. Las competencias medulares
constituyen una combinacién Unica de gente, habilidades y conocimientos, tecnologias y
recursos de los cuéles dependen el éxito de la empresa. Aunque no exista una definicion
nica para las competencias medulares, Prahalad y Hamel ofrecen una guia para su
identificacion o creacion, con base a tres criterios fundamentales:

En primer lugar, las competencias medulares deben proveer acceso a una amplia
variedad de mercados y negocios. En segundo lugar, éstas deben contribuir
significativamente a los beneficios percibidos por los clientes en los productos finales. Por
dltimo, deben ser dificiles de imitar por la competencia®'.

La idea del enfoque en las competencias medulares, la contratacién en lo que mejor
saben hacer las empresas, abre una opcién adicional en las decisiones de hacer o
comprar. La decision de contratar algunas actividades econémicas que no contribuyan con
el desarrollo de las competencias medulares de la organizacién no debe partir del analisis
de los productos finales que posee la corporacién, para luego analizar las eficiencias de
las cadenas de proveedores y consumidores. El analisis debe partir de la identificacion de
las competencias medulares de la organizacién, para luego discernir la posibilidad de

entregar al mercado aquellas actividades que no afecten negativamente su desarrollo.

Los autores alertan sobre la posibilidad de contratar aquello que pueda constituir
ventajas competitivas en productos futuros. Al considerar ciertas inversiones internas como
centros de costos se puede perjudicar el desarrollo de las competencias necesarias para el
futuro. Una visién de corto plazo garantiza la competitividad hoy, pero no mafiana. Cuando
las tecnologias fundamentales cambien y los terceros quieran participar directamente en el
mercado como competidores, la linea de productos que era competitiva se vuelve
vulnerable ya que no se invirti6 en el desarrollo de las competencias necesarias para
sostener la ventaja competitiva.

0 1dem.
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La teoria de las competencias medulares de Prahalad y Hamel, considera que la
ventaja competitiva estd en la diferenciacién y desestima la reduccién de costos.

Prahalad y Hamel proponen que el modelo de la corporacion se debe sustentar en
las competencias medulares que (encerradas en los productos medulares y manejadas por
las unidades estratégicas de negocios) constituyen las fuentes de ventaja competitiva. La
empresa debe diferenciarse y ser competitiva por sus competencias medulares y no por el
rendimiento de su linea de productos. Antes de tomar la decisién de hacer o comprar se
debe tener claro cudles son las competencias medulares y los productos medulares que
sirven y serviran de apoyo a la evolucion de los productos finales y, por lo tanto, a
garantizar la continuidad de la empresa. Sélo aquella combinacion Unica de gente,
tecnologia, habilidades, conocimientos y recursos que agregan valor, que pueden aplicar a
mercados diversos y que es dificil de imitar por la competencia, es la que debe integrarse
a la organizacion. El resto podria contratarse externamente*?.

Teoria de las Ventajas Competitivas de Michael Porter.

“En los mercados fragmentados y globales de hoy, la unica manera de que una
empresa tenga un rendimiento superior al promedio de la industria, en el largo plazo, es

desarrollar una ventaja competitiva sostenible en el tiempo™.

En este sentido, las
organizaciones deben seleccionar una estrategia competitiva: escoger una ventaja
competitiva (bajo costo o diferenciacion) y definir el alcance con el cual quiere alcanzarla

(todo el mercado o un segmento).

Lo importante es segin Porter que las empresas seleccionen una estrategia, la
sostengan en el tiempo y creen barreras a su imitacion. Una empresa que no tenga

estrategia se quedara y otra que si la tiene le quitara su posicion en el mercado.

“! |dem.
“2 1dem.

“ Porter, Michael E. (1985) Competitive Advantage: Crating and Sustaining Superior Performance. The Free
Press, Nueva York.
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La teoria de las ventajas competitivas constituye una herramienta utit para tomar
decisiones de hacer o comprar. Aporta una vision estratégica de la decision y una técnica
para determinar las actividades relevantes por su contribucidbn a la creacion y
sostenimiento de la ventaja competitiva en el tiempo. La decisién de contratacion externa
debe contribuir a reducir los costos o a diferenciar los productos, segun el alcance
competitivo™.

La Competitividad a través de Alianzas Estratégicas de J.L. Badaracco.

En mercados cada vez mas sofisticados y fragmentados se hace dificil dominarlo
tado. Por ello las empresas han caomenzado a concentrarse en lo que saben hacer mejor,
para diferenciarse y asegurar su posicién en los mercados de hoy y de marana. La
mayoria de las firmas alcanzan el éxito desarrollando, mejorando, protegiendo vy
renovando un cumulo de conocimientos, para luego trasladarlo rapidamente al mercado en

forma de productos y servicios continuamente mejorados.

“La formacion de alianzas estratégicas es una manera de favorecer el desarrollo de
las competencias medulares™®. Una empresa, al adquirir 1as capacidades especializadas
de otra puede combinar sus destrezas para crear un nuevo conocimiento, o construir
conocimientos y capacidades beneficiosas para ambas. El personal de ambas empresa
debe relacionarse estrechamente para aprender, crear o0 reforzar sus capacidades
especializadas. Adicionalmente, los enlaces de conocimiento tienen un potencial

estratégico, ayudan a las empresas a renovar o crear nuevas competencias medulares.

Badaracco considera que el éxito de las alianzas estratégicas esta en el proceso de
aprender, crear, compartir y controlar conocimientos; para ello, lo mas importante es la

“ \dem.

45 Badaracco, Joseph L. (1991) “The Knowledge Link: How Firms Compete Throughout Strategic Alliances”.
Harvard Business School Press, Boston.
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presencia de un liderazgo efectivo, confianza y compromiso mutuo entre las empresas que
conforman la alianza. Esto no es facil de conseguir, por cuanto los socios pueden tener
objetivos diferentes y, aunque tengan capacidades complementarias, pueden negarse a

compartirlas. Hay varias condiciones para que las alianzas estratégicas sean exitosas.

En primer lugar, los gerentes deben conocer las competencias medulares actuales y
potenciales de la empresa, para no causar dafios estratégicos. Para ello, las
organizaciones deben verse como fuentes de conocimientos y las alianzas estratégicas
como enlaces de conocimientos. De esta manera, cada una aprende y crece con el
conocimiento de |a ofra.

Badaracco describe dos tipos de enlaces: tacticos y estratégicos.

e Los enlaces tacticos pueden ayudar a una empresa a construir nuevos
conocimientos en un area limitada de sus operaciones.

e Los enlaces estratégicos son cuando una empresa crea una multitud de enlaces
con clientes proveedores, y otras organizaciones, logrando que las alianzas se
fortalezcan y apoyen los objetivos a largo plazo de la empresa.

Las alianzas son, segun Badaracco arreglos que difuminan las fronteras
(administrativas, financieras, sociales y contractuales) de las firmas y permiten el flujo del
conocimiento entre ellas. En este sentido los enlaces de conocimientos son tratos y
politicas operativas a través de las cuales las organizaciones comparten autoridad
administrativa, forman redes sociales, aceptan propiedades conjuntas y reemplazan
contratos especificos por contrato abierto. Para que la alianza constituya un enlace de
conocimiento, su objetivo primordial debe ser aprender y crear conocimientos.

En segundo lugar, los gerentes deben considerar una amplia gama de alianzas. De
esta manera se pueden expandir las oportunidades para la construccién de nuevas

competencias medulares. Este proceso incluye la seleccién de los socios, la seleccion de
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las actividades que van a realizar y el tipo de relacién (por ejemplo, arreglos flexibles a
largo plazo basados en la confianza mutua).

En tercer lugar, antes de llevar cargo la alianza, se deben comprender los valores,
compromisos y capacidades del socio potencial, el socio debe contar con una combinacién
de habilidades y conocimientos, tecnologia, fortaleza financiera y talentos. La alianza debe
reforzar estas caracteristicas.

En cuarto lugar, se debe tener presente el riesgo de oportunismo, ya que los socios
al igual que cooperan pueden competir entre si.

En quinto lugar, se debe evitar la excesiva dependencia, es decir, las empresas
deben suplementarse y mejorar sus conocimientos, mas que considerarlos sustitutos del
desarrollo interno. Badaracco propone que se realicen varias alianzas similares, para evitar
la expropiacion de capacidades claves.

En sexto lugar, entre los socios debe existir confianza y comunicacién abierta.

En séptimo lugar, las organizaciones deben cambiar su estructura de incentivos,
estar mas abiertas y apoyar el aprendizaje.

Por dltimo, las alianzas deben ser lideradas y no manejadas. Los gerentes deben
saber manejar el propésito, la importancia y la legitimidad de la alianza.*®

El enfoque de las alianzas estratégicas como lazos de conocimiento presentan una
alternativa valida a la tipica relacion contractual entre dos empresas que buscan su propio
beneficio. En este caso, la relacion se basa en un lazo de confianza y compromiso donde
ambas partes comparten y desarrollan sus conocimientos en busca de beneficio conjunto.
En esta era del conocimiento, cada empresa se especializa en algo en particular y la

S |dem.
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posibilidad de formar alianzas estratégicas es una via para el fortalecimiento de sus
competencias medulares y para la creacion de nuevas competencias.

El Outsourcing como una Alianza Estratégica de Ramén Rosales.

La tendencia del Outsourcing es hacia la alianza estratégica como es evidencia en
el planteamiento de Ramdn Rosales.

"...1a decision del Outsourcing entra dentro del proceso de formulacion de la
estrategia de la empresa, si se competira en costos, el Outsourcing sera un elemento
importante dentro de la estrategia al buscar proveedores con los cuales se puedan
establecer acuerdos de largo plazo y estimular la continua reduccion de costos “. “Cuando
la estrategia genérica consiste en generar valor, el Qutsourcing también puede ser un
elemento importante de la estrategia o, incluso, convertirse en la estrategia especifica. En
el primer caso, la decision del Outsourcing puede adoptarse para aquellas actividades que
no son esenciales para la creacién de valor y que permitiran a la empresa no abusar de los
precios en la diferenciacion ante los clientes. Y cuando el Outsourcing se convierte en la
estrategia propiamente dicha, la cual soportara o desarrollara la ventaja competitiva a
fravés de la diferenciacion de valor, entonces correspondera practicamente a una alianza
estratégica entre la empresa-cliente y su proveedor™’.

g. Tendencias de Recursos Humanos hacia el Outsourcing.
Outsourcing en Recursos Humanos

“Muchas compaiiias han estado contratando firmas externas para la ejecucion de
varios de sus servicios. En la actualidad, Recursos Humanos esta sacando provecho del

Outsourcing en muchas funciones, desde lo cotidiano hasta lo estratégico. En este proceso

muchos profesionales estdn ahorrando dinero y tiempo mientras que mejoran su

4" Rosales L., Ramén (1996) “Outsourcing: ¢Concepto, Estrategia o Alianza de Valor Agregado?”.
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eficiencia”®. Esto se evidencia en Rochester, donde el Outsourcing ocupa el nimero 10 en
una lista de las tendencias de la industria actual segun Wisconsin based Runzheimer

International s*°

“Algunas organizaciones estan utilizando el Outsourcing para redisefiar sus
departamentos de recursos humanos y algunas funciones, con el objeto de satisfacer en
mayor medida las necesidades de los clientes; tanto interna como externamente. Aungue
algunos analistas de negocios dicen que ceder una funcién a una compariia externa no es
siempre la mejor solucién. Sin embargo, profesionales en recursos humanos estan
encontrando que en el momento correcto, elios pueden mejorar eficiencia, ahorrar dinero y

mejorar la calidad de sus servicios™

. Ademas el Outsourcing en las funciones de recursos
humanos, han sido una de las tendencias mas utilizadas entre las compariias en los

aitimos 3 a 5 afios, segun Tom Brindisi, Presidente de Lutherville-based Brindisi Search®'.

Segun el informe del estudio realizado por Expatnate Human Resource Outsourcing
en 1996, que refleja las respuestas de 313 grandes profesionales de recursos humanos,
que representan a 280 compariias de Estados Unidos y Canada; mas de la mitad de los
entrevistados, es decir, el 56 %, creen que el Outsourcing en la administracion global de
recursos humanos es una tendencia a largo plazo, el 28 % considera un aumento del
Outsourcing en ciertas funciones dentro de sus compariias durante el ultimo afio, y el 44 %
esperan aumentos futuros. Aunque el 17 % de las compaiiias entrevistadas consideran al
Outsourcing de la administraciéon global de los recursos humanos de forma total, en la
actualidad solo el 4 % lo realiza asi. Sin embargo esto representa un 50 % de aumento en
el estudio con relacion al dltimo afio.*

“® Laabbs, Jennifer J. (1993) “Why Human Resources is turning to QOutsourcing”, Personel Journal (PEJ), Vol.
72, Issue 9, Estados Unidos. Pag. 92.
* Idem.
% |dem.
5t Stlpe Suzanne (1997) “Outsourcing: Lending a Hand". The Business Journal. www.cgi.amcity.com.
Expatnate Human Resource Qutsourcing (1996) “More companies consider Qutsourcing”.
www.relojournal.com
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‘ “Actualmente, los profesionales en recursos humanos comienzan a observar los
beneficios de ceder algunas funciones a firmas externas. Por ejemplo: reclutamiento,
comunicacion de beneficios al personal, disefio de un plan de beneficios, servicios de

jubilacién y un archivo de los servicios prestados a recursos humanos”.

Razones para Realizar el Outsourcing en Recursos Humanos

Segun el informe del estudio de Expatriate Human Resource Outsourcing, antes

mencionado, las principales razones para realizar Outsourcing en recursos humanos son:

e Refuerzan la especializacion 54 %
e Mejora la calidad del servicio 49 %
e Reduccién de personal 49 %

e Mejoramiento de los procesos 41 %

e Reduccioén de los costos 41 %

“Segun un reciente estudio elaborado por Hewitt Associates, fué citada la razén mas
comun para el Outsourcing y esta fué ahorrar tiempo. Otras razones para el Outsourcing
son: contratar a un experto especialista, ahorrar costos administrativos, evitar la
contratacion de mas personal administrativo, minimizar las disputas sobre la
administracion de los beneficios, poder competir mejor con la creciente complejidad de la
administracion de beneficios, mejorar los servicios a los empleados, evitar el gasto en el
aumento de los sistemas o procesos administrativos asi como el enfocamiento en lo que

en realidad es la esencia 0 meta del negocio. Generalmente, estas funciones reflejan la

importancia de igualmente realizar el Qutsourcing de ofras funciones de los recursos

humanos”*,

%3 Laabbs, Jennifer J. (1993) “Why Human Resources is turning to Outsourcing”. Personel Journal (PEJ), Vol.
72, Issue 9, Estados Unidos. Pag. 92.
% |dem
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“Expertos sugieren que una compaifiia antes de realizar Outsourcing debe estar
clara acerca de sus metas a corto y largo plazo. Un estudio realizado por Towers Perrin en

1992, resalta las razones por las cuales una compaiiia escoge realizar un Outsourcing:

1. Necesidad de enfocamiento en la esencia o razén principal del negocio: Algunas
compaiiias desean emplear el apreciado tiempo de su gerencia en los verdaderos
asuntos de sus negocios.

2. Costo y Calidad: Ciertas compafiias asumen que una consultora puede hacerlo mejor y
mas econémicamente que haciéndolo ellos mismos.

3. Posibilidad de mejorar su tecnologia: Compaiiias con no tan sofisticadas capacidades
de automatizacién poseen una mayor tendencia al Qutsourcing que compaiiias con
mejores tecnologias y capacidades de automatizacion.

¢ Cual es otra razén por la cual recursos humanos tiende al Outsourcing?

La presion de trabajo del departamento de recursos humanos esta creciendo cada
vez mas y sin limite a la vista. Segun la encuesta de Olsten, mas de ocho de diez
entrevistados declaran que su presién de trabajo ha ido aumentando a lo largo de los
anos. Frecuentemente, el aumento de trabajo no tiene mucho que ver con planificacion
estratégica.

En una reciente publicacion de HRM News, Reuben A. Larson, Director de
Planificacion de Recursos Humanos y Sistemas en 3M Co. recomienda el redisefio; de
esta manera, los recursos humanos no emplearian tiempo en los problemas de empleados
0 deberes administrativos. Seglin Larson, el personal gerencial deberia comenzar a
resolver los problemas de los empleados y todas las tareas de recursos humanos deberian
ser eliminadas, automatizadas o bajo Outsourcing “%.

3 |dem
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“Los expertos dicen que las compariias deben estar seguras de sobre el porque
realizar el Outsourcing. No sélo porque sea popular o parezca facil de hacer. Por ejemplo,
algunas compaiiias realizan Outsourcing de sus servicios temporales con la finalidad de no

ser legalmente responsables en la contratacién de empleados en sus néminas”®

“Otras compariias no estan totalmente convencidas de que todas las funciones de
recursos humanos deban ser cedidas a una compariia externa.

Levi's Strauss & Co sélo cede el procesamiento de reclamos médicos y mantener el
record de los mismos al igual que otras pocas actividades de recursos humanos de
manera creciente.

¢La razon? “Nadie me ha mostrado un grupo externo que pueda proveer nuestros
servicios como nosotros lo hacemos” dice Reese Smith, Director de Beneficios del
Empleado. Actualmente. Smith esta considerando los pro y los contra del Qutsourcing en
otras areas. Smith no esta solo en sus ideas. Muchas personas en recursos humanos se
preguntan los beneficios que el Outsourcing les podria brindar. Y, otros debido a su

curiosidad, realizan el Outsourcing de varias funciones*®’.

“A continuacién encontramos lo que algunas compaiiias estan haciendo y la razén.
> Outsourcing puede ahorrar dinero y ayuda a enfocar energia y recursos.

Segun un reciente estudio realizado por Lincolnshire, en Hewitt Associates: Las
experiencias de las compariias en el Outsourcing, el tiempo es la razén principal por el que
las compariias desean realizarlo. Mas de un tercio de las compaiiias entrevistadas
expresaron que la razén mas importante en considerar el Outsourcing era la cantidad de
tiempo que podrian ahorrar.

% |dem
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Debido al constante incremento de los detalles y el mantenimiento de los registros o
récords de recursos humanos, muchos profesionales de personal estan interesados en
prescindir de esa carga de tareas y de esta manera, concentrarse en sus metas
primordiales .

» Outsourcing puede reducir los costos.

La actual doctrina de las compaiiias es hacer mas y gastar menos. En algunos
casos inclusive se le exige a recursos humanos hacer dinero. Segun Dole de Coopers &
Lybrand, la idea del Outsourcing es crear nuevos caminos que se encuentren en el lado de
la ganancia de la ecuacién mas no en el lado del costo de la ecuacién. Por otro lado,
encontramos que IBM ubicada en New York, realizé el Outsourcing de sus propias
funciones de recursos humanos con la creacién de Workforce Solutions en 1.992, la cual
vende servicios de recursos humanos tanto internamente a IBM como a ofras
organizaciones. Un articulo en el Bussines Week, sefiala que IBM alcanza un ahorro de 45
millones al afio al ceder todas las funciones del departamento de servicios a otra
compaiiia.

» OQutsourcing mejora la eficiencia.

La compariia Frito Lay, ubicada en Dallas ha cedido ciertas funciones de recursos
humanos incluyendo reportes de accidentes, calificacion de pruebas realizadas por
aspirantes para ingresar en la compaiiia, la administracién de recompensas, la némina y
esta en el proceso de incluir la reubicacion. Carl Nielson, Gerente de Recursos Humanos
dice que todo esto ha contribuido a mejorar la eficiencia y el real enfoque de recursos
humanos.

» Outsourcing mejora la calidad.

7 |dem
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La calidad del servicio fue la razén primordial por la cual Lilian Gorman,
Vicepresidente de Recursos Humanos en Interstate Bancorp ubicado en Los Angeles,
realizo el Outsourcing de todas sus funciones de beneficios al empleado en 1992.

En 1.991, el First Interstate pas6 por una reestructuracién corporativa, con 996
oficinas en 13 estados. La compariia decidié centralizar muchas de sus funciones que
estaban duplicadas. El Departamento de Recursos Humanos fué el primero en ser
analizado sobre cual era la manera en que el mismo podria hacer las cosas mejor y con
menos dinero. Como resultado, el grupo de Recursos Humanos cred el Centro de
Servicios al empleado ubicado en Phoenix, para realizar todas las tareas administrativas.

Dicho Centro contraté 75 personas desde especialistas hasta representantes de
recursos humanos. El grupo igualmente cre6é el R&D Center en Los Angeles, el cual
originalmente poseia 40 profesionales en recursos humanos encargados de |la
planificacion de planes de beneficios.

Gorman explica que no cedieron las funciones administrativas a una compaiiia
externa debido a que pensaron que por ser un banco; eran autosuficientes para realizar
dichas funciones. Pero, al observar las actividades que realizaban en el Centro R&D, se
dio cuenta que malgastaban mucho dinero en actividades administrativas y les quedaba

poco tiempo para realizar sus verdaderas funciones de planificacién de beneficios.

Entonces, Gorman decidié disminuir el personal de R&D en un 40% y enviar la
mayoria de las operaciones administrativas al grupo Phoenix. Luego, también se dio
cuenta que este grupo no empleaba todo su potencial en el disefio de dichos planes; por lo
dificil que era mantenerse actualizado con tantos cambios legales, reglas, etc. que
contemplaba la materia. Y, porque sélo podia contratar a un experto en jubilaciones o
casos medicos, el grupo empleaba mucho tiempo manteniéndose informado y poco tiempo
siendo proactivos.
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Por tales razones, Gorman en 1992 contraté los servicios de Towers Perrin para
llevar la parte de los beneficios y servicios correspondientes. Gorman disminuyé el
personal interno encargado de los beneficios de 8 personas a 1 sola. Igualmente, realizé el
Qutsourcing a Towers Perrin de las funciones relacionadas con los beneficios ¢, Por qué lo
hizo? Para mejorar la calidad, primordialmente, dijo Gorman e igualmente para estar

seguros de gastar el dinero correctamente”®.

Algunos Estudios Realizados de Outsourcing en Recursos Humanos en Venezuela.
AUTOR (ES): ESPARRAGOZA D., Rebeca M. y GOMEZ B., Maria M. ANO: 1997.

TITULO: “Outsourcing como Estrategia Gerencial Aplicado al Area de Recursos Humanos
en Organizaciones Ubicadas en el Distrito Federa! y el Estado Miranda”

CONCLUSIONES:

e De las organizaciones estudiadas el 21/21 se interesa en implantar un proceso
de Outsourcing en recursos humanos, por una serie de necesidades
basicamente orientadas a los ambitos: econémicos, estratégico externo,
estratégico interno y financieros.

e EIl Outsourcing en recursos humanos es capaz de generar a la organizacion
valor agregado que implica: reduccion de costos, contar con expertos en
recursos humanos, acceder a mayor tecnologia y facilitar el enfoque en lo que es
el nucleo competitivo del negocio.

e Se identificé que el Outsourcing en recursos humanos puede ocasionar impactos
organizacionales a mediano y/o largo plazo.

e Segun los gerentes se debe realizar el Outsourcing en los subsistemas de
recursos humanos que no sean de importancia central para el negocio, y

% Laabbs, Jennifer J. (1993) “Why Human Resources is turning to Outsourcing”. Personel Journal (PEJ), Vol.
72, Issue 9, Estados Unidos. Pag. 93-100.
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ademas un alto nivel de satisfaccion con respecto a realizar el QOutsourcing en
los subsistemas de recursos humanos; va a dar como resultado una actitud
positiva hacia la implantacién de Outsourcing.

¢ Se identifico la presencia en el mercado de proveedores de Outsourcing en cada
uno de los subsistemas de recursos humanos, encontrando una concentracion
mayor en los proveedores de adiestramiento, reclutamiento y seleccién.

e Cada uno de los subsistemas de recursos humanos, poseen ciertos factores que
influyen a la hora de tomar la decisién de Outsourcing.

AUTOR (ES): MARCHAN J., Laura y QUINTERO W., Patricia. ANO: 1996.

TITULO: “La Subcontratacion (Outsourcing) de los Procesos de Recursos Humanos, en las
Empresas de la Zona Metropolitana de Caracas, basada en el Modelo Diagnéstico
Propuesto por: G. Milkovich y J. Boudreau’.

CONCLUSIONES: De la misma manera como se realiza la subcontratacion en areas de
staff o asesoras y en las areas de servicios generales de las empresas, como fué
anteriormente demostrado, también pudimos apreciar que el area de recursos humanos,
como funcion asesora de las empresas, y considerada como una funcion de costos tiende
a ser Subcontratada.

3. El Outsourcing como una estrategia Gerencial

La mayoria de las organizaciones pueden potenciar sustancialmente sus recursos a
traves de la aplicacion del Outsourcing estratégico, creando unas cuantas actitudes
basicas bien seleccionadas, que sean importantes para los clientes en los que las
empresas pueden ser las mejores, centrando en ellas la inversion y la atencién de la
direccion. Existen siempre algunos riesgos inherentes a la subcontratacién pero también
hay riesgos y costos en el abastecimiento interno; cuando las empresas enfocan este
punto desde una perspectiva estratégica pueden superar dichos costos; “Cuando
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combinan inteligentemente su actitud basica con los métodos de subcontratacién
consiguen mejores rendimientos de capital, un menor riesgo, una mayor flexibilidad y un

mayor grado de respuesta a las necesidades del cliente, y todo ello a un menor costo”®

a. Porque utilizan el Outsourcing las Empresas

Si aceptamos como punto de partida el hecho de que el mercado se esta haciendo
cada vez mas competitivo y que la economia mundial ha cedido un creciente paso a la
globalizacién y el desarrollo de las comunicaciones, observamos que los factores que
ejercen presion sobre las empresas son muy variados. Entre ellos destaca: la fuerte
competencia entre entidades que luchan por los mismos clientes, el estrechamiento de los
margenes financieros, el papel preponderante de la tecnologia, la universalizacion o
globalizacion de los mercados; y del lado del sector publico podemos observar la
importancia que el ciudadano le da a la calidad y la eficiencia; lo que lleva a una necesaria
planificacién y responsabilizacién de todas las actividades y en suma la necesidad de
transmitir una imagen de sus servicios a los clientes. Dada la dificultad de responder de
un dia para otro a los cambios requeridos por los mercados, e incluso la dificultad en
adivinar hacia donde tendera la demanda, sera necesario centrarse, mas que identificar y
desarrollar productos, en identificar y desarrollar las competencias que permiten a las
organizaciones superar a sus competidores. Esta idea es una de las directrices de la
estrategia del Outsourcing.

‘Es desde esta concepcion, cuando se entiende perfectamente el concepto del
Qutsourcing, que las empresas pueden llevar a cabo, delegando en organizaciones
externas aquellas funciones de negocio en las que no han decidido cultivar estas

competencias claves, cediendo dichas funciones a otras organizaciones especializadas”®.

i Item Queen. “El Outsourcmg estratégico” Harvard Bussines # 67. Julio - Agosto 1995. Pag. 54.
% Rueda, Basilio (1995) “Outsourcing De La Accién Tactica A La Iniciativa Estratégica”. Harvard DEUSTO
Review, Bilbao, Pag. 85.
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El valor que ha adquirido el Qutsourcing en las empresas viene dado por su
aplicacién a diversos procesos periféricos del negocio, contribuyendo al desarrollo de
dichas funciones, asi como afiadiendo valor al resultado que se espera de dichas
funciones en las organizaciones. Desde el punto de vista estratégico, el Outsourcing
facilita la flexibilizacién de la gerencia y el uso de los recursos de una manera mas optima;
existen diversos factores internos y externos que se relacionan directamente con la
decisién de aplicacion de esta practica. Entre los factores internos encontramos: los
especificos de los procesos de produccion existentes en muchas industrias; en muchos
paises las organizaciones tratan de reducir sus costos de produccién, concentrando sus
recursos en sus actividades nucleares y contratando del exterior las actividades
periféricas. El deseo de los empresarios por garantizar un trabajo estable para sus

empleados; delegando aquellos tipos de trabajo, que desde el punto de vista econémico
son mas vulnerables®.

Desde una perspectiva mas negativa algunos empresarios tratan de eludir algunas
obligaciones impuestas por la legislacion laboral mediante el Outsourcing.

Entre los factores externos que contribuyen al uso del Outsourcing destacan: las
fluctuaciones de la demanda de productos y mercancias propias de la economia, las
cuales a medida que van generando mayor incertidumbre, propugnan a los empresarios a
optar por la decisién de la subcontratacion, combinandolos con lo de los trabadores
internos, “Para algunos empleadores, el trabajo en un régimen de Outsourcing es un
elemento fundamental de la flexibilidad del mercado de trabajo, de centralizacion y
especializacion de la produccion, asi como la aparicion de nuevas tecnologias y modelos
de organizacion del trabajo, gracias al cual pueden adaptarse en un ambiente econémico

cada vez mas competitivo y mundializado”®.

%' Esparragoza D., Rebeca M. y Gomez B., Maria M (1997) “Outsourcing como Estrategia Gerencial Aplicado
al Area de Recursos Humanos en Organizaciones Ubicadas en el Distrito Federal y el Estado Miranda".
UCAB Tesis de Grado. Caracas. No publicado.
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b. Enfoques actuales de la gerencia a nivel mundial relacionadas con el
Outsourcing.

Bajo el entorno en el que se mueve la actividad empresarial determinado por
cambios tecnolégicos contundentes, la globalizaciéon del mercado, asi como los cambios
radicales en el redisefio de las organizaciones, las empresas han focalizado su visiéon de
negocios hacia una mayor atencion al cliente y un esfuerzo por establecer y superar las
expectativas del mismo, en relacién al producto o servicio que le prestamos. Por lo tanto,
“se ha dicho que una organizacion orientada al cliente debe ser flexible. Y la flexibilidad
esta directamente relacionada con la organizacién por procesos y no por funciones, criterio
fundamental en los planteamientos de la primera revolucion industrial (la division del
trabajo)”

e EIl Outsourcing y la Reingenieria: la reingenieria de procesos de negocios se
define como la reconsideracion total y redisefio radical de los procesos del
negocio, para conseguir mejoras drasticas en los indicadores de costos, calidad
y servicio®™. Reingenieria y Outsourcing son dos respuestas distintas a la
necesidad de renovacion de las organizaciones, derivadas de la fuerte presion,
que los cambios de los mercados ejercen sobre las empresas. Para cumplir con
este propdsito las empresas deben actuar sobre los tres grandes componentes
de la gestion empresarial: a) los precios buscando nuevas tecnologias y
eficiencias para garantizar la maxima contribucion a la misién empresarial, b) las
personas cuya funcion y continuo desarrollo es pieza angular de todo proceso de
transformacion empresarial, y c) la tecnologia que cada vez supone un
componente de mayor peso en la empresa, y de cuya aplicacion, acertada o no,
depende el éxito de dicha clasificacion®.

e Outsourcing y Reduccién de Estructuras (Downsizing): el downsizing es la

reduccion planificada de puestos y cargos en una organizacion. Implica la

% Cérdova. Adjunto A. (May/Jun. 95) “M4s allé de los Diserios del Proceso” Harvard # 66,Pag 61.
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eliminacién de tareas y funciones, niveles jerarquicos, unidades organizacionales
e incluso lineas de producto. Una de las razones principales para la
implementacion del downsizing es la imperiosa necesidad de las organizaciones

por incrementar su competitividad en los mercados; y siendo esta una de las

principales ventajas que aporta el Outsourcing, se puede ver la relacion de
| ambos enfoques.

' e Outsourcing y Flexibilizacion Laboral: la flexibilizacion es un género de
q estrategia empresarial que tiene por objeto capacitar a la empresa para
responder a cambios en las condiciones de los mercados a menor costo en
términos de capacidad ociosa o tiempo de ajustes de personal, maquinarias y
equipos. Existen dos tipos fundamentales de flexibilizacion, Flexibilizacion
Interna o Funcional, basada en la polifuncionalidad de los trabajadores, la cual
permite rotarlos internamente y asignarlos entre puestos, facilitando asf la optima
utilizacion de la maquina y el equipo. Flexibilizacién Externa, que esta
fundamentada en la inexistencia de relaciones permanentes con el empleador:

ya sea por la inexistencia de contratos de trabajo por tiempo determinado,

trabajo de media jornada, etc. o directamente por la existencia de una relacion
de Outsourcing.

% Rueda, Basilio (1995) “Outsourcing De La Accion T4ctica A La Iniciativa Estratégica”. Harvard DEUSTO
Review, Bilbao, Pag. 90.

62




Cisneros & Odreman

CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

63




@ Cisneros & Odreman

Tipa de Investigacién

El presente estudio ha sido definido como exploratorio-descriptivo, el estudio
exploratorio “es aquel que se efectia sobre un tema u objeto poce conocido o estudiado, |
por lo que sus resultados constituyen una visién aproximada de dicho objeto”®; mientras
que el descriptivo “busca especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis’, “... los estudios
descriptivos miden de manera mas bien independiente los conceptos o variables con los
que tienen que ver"®, por esto se pretende realizar un diagnéstico de las areas funcionales
de Recursos Humanos delegadas en Qutsourcing y conocer cuales de estas funciones

tienden a ser delegadas con mayor frecuencia.

Como ninguna investigacion parte de cero, todas suponen una primera fase
exploratoria. "Estos estudios exploratorios sirven para <<preparar el terreno>> vy
generalmente anteceden a otro tipo de investigaciéon por lo que s6lo en pocas ocasiones

constituyen un fin en si mismos"®’.

La fase exploratoria consistié en:

e Consultar y recopilar informacion sobre la Gestion de Recursos Humanos y su rol
dentro de las Organizaciones y Empresas, asi como sus areas funcionales de
aplicacién. Para esto fue necesario realizar una revision de diferentes bibliografias
relacionadas con este tema, por lo que se acudio a bibliotecas de Universidades de
Caracas Yy se consultaron diversas paginas electronicas especializadas.

Tesis de Grado USB. No publicado, Pag. 2-3.

® Arias, Fidias G. (1997) “Proyecto de Investigacion: Guia para su Elaboracién”. Editorial Episteme C.A.,
Caracas, Pag. 48.

% Hernandez S, Roberto Fernandez C.: Carlos Baptista L; Pilar, (1991). “Metodologia de la Investigacion”.
McGraw-Hill, Mexico. Pag. 57.

7 Ibidem, pag. 59.
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e Consultar y recopilar informacion sobre el Outsourcing, sus caracteristicas, sus
bases tedricas, sus tendencias, y sus aplicaciones dentro de la Gestion de
Recursos Humanos. Igualmente fue necesario realizar consultas exhaustivas de
medios bibliograficos y de investigaciones acerca de este tema, por lo que se
acudié a bibliotecas de Universidades de Caracas y se realizaron busquedas de
paginas electronicas especializadas.

e Consultar a diferentes profesionales conocedores del tema del Outsourcing en la
Gestion de Recursos Humanos, para que nos aportaran algunas ideas sobre el
enfoque que deberia tener el estudio.

Esta fase exploratoria permitid delimitar y formular el problema de investigacion, y
elaborar el marco tedrico.

Disefio de Investigacion

El estudio propuesto se adecua a los propoésitos de la Investigacion de Campo No
Experimental de tipo Transeccional Descriptiva. Es de campo porque “consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular
o controlar variable alguna™. Es no experimental, porque “se realiza sin manipular
deliberadamente variables”, “... la investigacién no experimental es observar fenémenos tal
y como se dan en su contexto natural, para después analizarlo”, “... en un estudio no
experimental no se construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya

6% Es transeccional

existentes, no provocadas intencionalmente por el investigador
descriptiva, porque “ se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su

propdsito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un momento

% Asias, Fidias G. (1997) “Proyecto de Investigacion: Guia para su Elaboracion’. Editorial Episteme C.A.,
Caracas, Pag. 50.

% Hernandez S, Roberto Fernandez C.; Carlos Baptista L; Pilar, (1991). “Metodologia de la Investigacion”.
McGraw-Hill, Mexico. Pag 60.
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dado” y ademas “tienen coma objetivo indagar la incidencia y los valores que manifiestan

una o mas variables”’°.

Pasas del Disefia:

[ ]

Revisién bibliografica de estudios previos similares, de articulos de periédico; de

libros, revistas y paginas de Internet.

e Descripcién de la Gestion de Recursos Humanos y Sus Areas funcionales de
Aplicacion.

o Descripcién del Fenémeno del Outsourcing y su aplicacién en la Areas de Recursos
Humanos.

e Disefio del instrumento de recolecciéon de datos, en funcion de los objetivos que nos
planteamos en el presente estudio, donde pretendemos realizar un Diagnostico de

las Areas Funcionales de Recursos Humanos delegadas en Outsourcing.

e Validacién del instrumento.

e Aplicacion del instrumento.

e Tabulacion y procesamiento de datos.

e Analisis de los resultados.

e Elaboracién de conclusiones y recomendaciones.

™ \bidem, Pag. 61
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Unidad de Analisis.

En la presente investigacion la unidad de andlisis objeto de observacion o estudio,
son aquellas personas dentro de la organizacién que llevaron a cabo o ejecutaron el
proceso de Outsourcing, es decir, aquellas que trabajan en organizaciones que fueron
objeto de Outsourcing.

Poblacién y Muestra

Se entiende por poblacién o universo “la totalidad de un conjunto de elementos,
seres u objetos que se desea investigar y de la cual se estudiara una fraccién (la muestra)
que se pretende que retina las mismas caracteristicas y en igual proporcion”’'. En el caso
que nos ocupa, la poblacion de estudio es finita y esta constituida por grandes empresas
del area Metropolitana de Caracas, que han delegado funciones de la gestion de Recursos
Humanos en Outsourcing.

Una muestra “es una parte representativa de una poblacioén, cuyas caracteristicas
deben reproducirse en ella, lo mas exactamente posible’’?. Por las caracteristicas de la
presente investigacion la muestra es de tipo no probabilistica o intencional ya que “la
eleccion de los sujetos no depende de que todos tengan la misma probabilidad de ser

elegidos, sino de la decisién de un investigador o grupo de encuestadores””?.

En este caso una muestra no probabilistica es adecuada pues se trata de un estudio
con un disefio de investigacion exploratorio; es decir, no es concluyente, sino que su

objetivo es documentar ciertas experiencias.

™" Ander-Egg, Ezequiel (1983): “Tecnicas de investigacién social”, Editorial Humanitas, Coleccién Guidance,
G5, Argentina; Pag. 179.

" Balestrini A, Miriam (1997): “Como se elabora el proyecto de Investigacién”. B.L. Consultores Asociados,
Caracas, Venezuela. Pag. 128.

" Hernandez S, Roberto Fernandez C.; Carlos Baptista L; Pilar, (1991). “Metodologia de la Investigacion”.
McGraw-Hill, Mexico. Pag. 100.
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La muestra, como hemos adelantado anteriormente fue conformada por un grupo de
empresas intencionalmente seleccionadas; este responde a los siguientes criterios de
seleccion:

a) Grandes Empresas: siendo consideradas todas aquellas empresas que posean un
numero mayor de 100 personas ocupadas, segun clasificacién de la OCEI.

b) Localizacion de las empresas: se considerd el darea Metropolitana de Caracas, la
cual se encuentra conformada por los municipios de Chacao, Libertador, Baruta,
Sucre para la realizacion de la presente investigacion.

c) Existencia de la implementacién de Outsourcing en alguna de las funciones de la
gestion de Recursos Humanos: esto quiere decir que para la realizacion de la
presente investigacion es necesario que exista dentro del Departamento de
Recursos Humanos la delegacién en una organizacion externa (tercero) de
determinadas funciones de la gestién de Recursos Humanos.

d) Ramo Econémico: aquellas compafiias que pertenezcan a las siguientes Areas de

actividad econémica:

e Consumo Masivo
e Farmacéuticas

e Tecnologia y Telecomunicaciones
Definicién y Operacionalizacién de la Variable

En el proceso légico de la operacionalizacién de la variable se siguieron los
siguientes procedimientos; Definicion Noéminal significado que ha de otorgarsele a la
variable de estudio, la Definicion Real (descomposicion del concepto original en las
dimensiones que lo integran) con la enumeracién de sus dimensiones y la Definicion
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Operacional (implica seleccionar los indicadores contenidos, segun el significado otorgado
a través de sus dimensiones, de la variable en estudio) con la seleccién de sus
indicadores’.

1) Variable

Al pretender realizar un diagnéstico de las Areas funcionales de Recursos Humanos
delegadas en Outsourcing, identificamos como variable de estudio:

e Funciones de la gestion de Recursos Humanos delegadas en Outsourcing.

A través del analisis y estudio de esta variable podremos alcanzar nuestros
objetivos planteados, conociendo las funciones que se delegan con mayor frecuencia asi
como conocer en que medida se delegan, determinar las razones, conocer los resultados
en funcion de beneficios y riesgos; y si la utilizacion de esta estrategia se ha incrementado
o disminuido en los ultimos 3 arios.

2) Definicion Nominal

e “Funciones de la gestion de Recursos Humanos delegadas en Outsourcing”. La
gestion de Recursos Humanos puede ser definida como: “El sistema
administrativo que tiene por objeto el obtener, aplicar, mantener, controlar y
desarrollar los recursos humanos al servicio de la organizacion; de manera que
contribuyan a alcanzar, a satisfaccion, sus objetivos y que lo logren con un alto
grado de moral y sentido de realizacién personal’’®. Las tareas mas o menos
genéricas de la Gerencia de Recursos Humanos son: disefiar, establecer y

controlar las politicas, normas y procedimientos en materia de personal,

" Balestrini A, Miriam (1997): “"Como se elabora el proyecto de Investigacion”. B.L. Consultores Asociados,
Caracas, Venezuela, Pag. 150.
” Larrafiaga, Juan C. (Nov. 1996). “Modelo de Gerencia de Recursos Humanos”, revista ANRI, Afio 34, #2.
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facilitando las siguientes funciones: seleccidn, entrenamiento, clasificacion,
remuneracion, promocion, desarrollo, seguridad y comunicaciones.

El Outsourcing lo podemos definir como: “modalidad de contratacion de
servicios o de obra, en la cual la empresa Contratante entrega a una empresa
Contratista la responsabilidad de: ejecutar una labor, producir un material, o
realizar un servicio que naormalmente ella haria con sus propios elementas tanto
materiales como humanos y con una tecnologia que domina y que esta
dispuesta a transferir a la empresa contratista”’®; o “Es el proceso mediante el
cual una empresa hace arreglos con otra para implementar y manejar un

departamento o funcién especifica de la empresa””’.

En resumen podemos definir Nominalmente “Funciones de la gestion de
Recursos Humanos delegadas en Outsourcing” como el ceder a un tercero
algunas de las funciones (anteriormente mencionadas) que se derivan de la

gestion de Recursos Humanos.

3) Definicion Real

Para realizar una definiciéon real de nuestra variable desglosaremos las diferentes

funciones de la gestion de Recursos Humanos, ya que estas representaran nuestras

dimensiones operacionales:

Captacion de los Recursos Humanos: implica ceder a un tercero todas o
algunas de las funciones referentes a la Investigacion del Mercado Laboral,
Reclutamiento de Personal, Seleccion de Personal y la Induccion del Personal a
la Organizacion.

’® Fossa, Crhistian (2001). “El Outsourcing en Venezuela", Material preparado para la catedra de Enfoques
Actuales de Gerencia Industrial, Pag. 1.

"7 Laabbs, Jennifer J. (1993) “Why Human Resources is turning to Qutsourcing”. Personel Journal (PEJ), Vol.
72, Issue 9, Estados Unidos. Pag. 16, (traduccion Gioconda Rangel).
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Desarrollo de los Recursos Humanos: implica ceder a un tercero todas o
algunas de las funciones referentes al Adiestramiento y Formacién de Personal,
Entrenamiento de Personal, Planificacion de Carrera y Desarrollo de Personal.
Remuneracién de los Recursos Humanos: implica ceder a un tercero todas o
algunas de las funciones referentes a la Administracion de Salarios,
Administracion de Beneficios, Administracion de Némina, Evaluaciéon de
Personal, Analisis y Descripcion de Cargos.

Control de los Recursos Humanos: implica en ceder a un tercero todas o
algunas de las funciones referentes al Registro del Personal, Sistemas de
Informacién, Outplacement y Auditoria.

Otros: implica ceder a un tercero todas o algunas de las funciones referentes a
la Seguridad Industrial, Desarrollo Organizacional y Medicién del Clima Laboral.
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4) Operacionalizacion

Definicion Real Definicién Operacional

Definicion Néminal _ 4
{(Dimensiones) {Indicadores)

Funciones de la gestién de 1, Captacion de los a) ¢ Ha delegado su

Recursos Humanos RR.HH. empresa Funciones de la
delegadas en Outsourcing. e Investigacion del Gestion de RR.HH en
Mercado Laboral. Outsourcing?
' “Ceder a un tercero algunas de e Reclutamiento de
| ' las funciones (que se derivan Personal. b) ¢ En qué Areas
|':' de la gestiéon de Recursos e Seleccion de funcionales de RR.HH se
" Humanos" Personal. ha implementado el
'|' o Induccion de Outsourcing dentro de su
n Personal. Empresa?

c) ¢En Cuéles funciones

del Area de Captacion?
Existencia de delegacion de
tales funciones. d) ¢En qué medida han

sido delegadas?
d.1) i Qué se delegd
realmente?

d.2) ¢ En qué porcentaje
fué delegada esta Area?

e) ¢En qué niveles de la

empresa se han delegado
tales funciones?

f) ¢ Cuando fueron
delegadas estas
funciones?

g) ¢ Cuéles son las

Razones que sustentan la | Razones por las que han
delegacion. decidido delegar tales

funciones?
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Resultados de la
delegacion.

« Beneficios
« Inconvenientes

h) En términos de los
objetivos inicialmente
planteados por su Empresa
¢ Coémo definiria los
resultados del Outsourcing?
h.1)¢ Por qué?

i) ¢, Cudles han sido los
Beneficios que le ha
generado a su Empresa la
aplicacion del Outsourcing?

j) ¢ Cuéles han sido los
Inconvenientes que le ha
generado a su Empresa la
aplicacién del Outsourcing?
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2. Desarrollo de los
RR.HH.

e Adiestramiento y
Formacién de
Personal.

e Entrenamiento de
Personal.

¢ Planificacion de
Carrera.

e Desarrollo de
Personal.

Existencia de delegacion de
tales funciones.

a) ¢Ha delegado su
empresa Funciones de la
Gestién de RR.HH en
Outsourcing?

b) ¢ En qué Areas
funcionales de RR.HH se
ha implementado el
Outsourcing dentro de su
Empresa?

c) ¢, En Cudles funciones
del Area de Desarrollo?

d) ¢ En qué medida han
sido delegadas?
d.1) ,Qué se delego
realmente?
d.2) ¢ En qué porcentaje
fué delegada esta Area?

€) ¢En qué niveles de la
empresa se han delegado
tales funciones?

f) ¢, Cuéando fueron
delegadas estas
funciones?

Razones que sustentan la
delegacion.

g) ¢,Cuales son las
Razones por las que han
decidido delegar tales
funciones?
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Resultados de la
delegacion.

e Beneficios

e Inconvenientes

h) En términos de los
objetivos inicialmente
planteados por su Empresa
¢,Como definiria los
resultados del Outsourcing?
h.1)¢,Por que?

i) ¢,Cuéles han sido los
Beneficios que le ha
generado a su Empresa la
aplicacién del Outsourcing?

j) ¢ Cuales han sido los

Inconvenientes que le ha
generado a su Empresa la
aplicacion del Outsourcing?
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3. Remuneracién de los
RR.HH.
¢ Administracion de
Salarios.
e Administracion de
Beneficios.
¢ Administracion de
Némina.
Evaluacién de

Personal.

L

Analisis y Descripcion
de Cargos.

Existencia de delegacion de
tales funciones.

a) ¢, Ha delegado su
empresa Funciones de la
Gestién de RR.HH en
Outsourcing?

b) ,En qué Areas
funcionales de RR.HH se
ha implementado el
Outsourcing dentro de su
Empresa?

c) ¢ En Cudles funciones
del Area de
Remuneracion?

d) ¢ En qué medida han
sido delegadas?
d.1) ¢, Qué se delegd
realmente?
d.2) ¢ En qué porcentaje
fué delegada esta Area?

e) ¢En que niveles de la
empresa se han delegado
tales funciones?

f) ¢ Cuando fueron
delegadas estas
funciones?

Razones que sustentan la
delegacion.

g) ¢Cuales son las
Razones por las que han
decidido delegar tales
funciones?
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Resultados de la
delegacion.

¢ Beneficios

¢ [nconvenientes

h) En términos de los
objetivos inicialmente
planteados por su Empresa
¢,Como definiria los
resultados del Outsourcing?
h.1)¢Por qué?

i) ¢, Cuales han sido los
Beneficios que le ha
generado a su Empresa la
aplicacion del Outsourcing?

J) ¢ Cuales han sido los
Inconvenientes que le ha
generado a su Empresa la
aplicacion del Outsourcing?
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4. Control de los RR.HH.
Registro de Personal.

Sistemas de

Informacion.
Auditoria.

Outplacement.

Existencia de delegacion de
tales funciones.

a) ¢ Ha delegado su
empresa Funciones de la
Gestion de RR.HH en
Qutsourcing?

b) ¢En qué Areas
funcionales de RR.HH se
ha implementado el
Outsourcing dentro de su
Empresa?

¢) ¢ En Cuéles funciones
del Area de Control?

d) ¢, En Qué medida han
sido delegadas?
d.1) ¢ Qué se delegd
realmente?

d.2) ¢,En qué porcentaje
fué delegada esta Area?

e) ¢En qué niveles de la
empresa se han delegado
tales funciones?

f) ¢ Cuando fueron
delegadas estas
funciones?

Razones que sustentan la
delegacion.

g) ¢ Cuéles son las
Razones por las que han
decidido delegar tales
funciones?
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Resultados de la
delegacidn.

« Beneficios

¢ Inconvenientes

h) En términos de los
abjetivos inicialmente
planteados por su Empresa
¢,Coémo definiria los
resultados del Outsourcing?
h.1)¢ Por quée?

i) ¢, Cuales han sido los
Beneficios que le ha
generado a su Empresa la
aplicacion del Outsourcing?

j) ¢ Cuéles han sido los
Inconvenientes que le ha
generado a su Empresa la
aplicacién del Outsourcing?
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5.

Otros

e Seguridad Industrial

¢ Desarrollo
Organizacional

* Medicion del Clima
Laboral.

Existencia de delegacion de
tales funciones.

a) ¢, Ha delegado su
empresa Funciones de la
Gestion de RR.HH en
Qutsourcing?

b) ¢ En qué Areas
funcionales de RR.HH se
ha implementado el
Outsourcing dentro de su
Empresa?

¢) ¢ En Cuales funciones
del Area de “Otros"?

d) ¢ En qué medida han
sido delegadas?
d.1) ¢ Qué se delegd
realmente?

d.2) ¢ En qué porcentaje
fué delegada esta Area?

e) ¢En que niveles de la
empresa se han delegado
tales funciones?

f) ¢ Cuando fueron
delegadas estas
funciones?

Razones que sustentan la
delegacion.

g) (/Cuales son las
Razones por las que han
decidido delegar tales
funciones?
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Resultados de la h) En términos de los
delegacion. objetivos inicialmente
e Beneficios planteados por su Empresa
e Inconvenientes ¢,Como definiria los

resultados del Outsourcing?
h.1)¢Por qué?

i) ¢,Cudles han sido los
Beneficios que le ha
generado a su Empresa la
aplicacion del Outsourcing?

j) ¢ Cudles han sido los

Inconvenientes que le ha
generado a su Empresa la
aplicacién del Outsourcing?

Técnicas de Recoleccion de Datos.

En funcion de los objetivos que nos planteamos en el presente estudio, donde se
quiere estudiar el Outsourcing de Recursos Humanos, se utilizaron una serie de
instrumentos y técnicas de recoleccion de la informacidn, orientadas de manera esencial a
alcanzar los fines propuestos.

En principio se utilizé la Revision Documental, mediante la cual detectamos,
obtuvimos y consultamos las diferentes fuentes que fueron utiles para los propdésitos del
estudio, y de esta manera pudimos extraer y recopilar la informacion relevante y necesaria
que atarie a nuestro problema de investigacion.

También utilizamos la técnica del Resumen que permite dar cuenta de manera fiel y
resumida acerca de las ideas basicas de las obras consultadas asi como de los resultados
de otras investigaciones sobre el tema y los antecedentes del mismo; el resumen analitico
que ayuda a delimitar los contenidos basicos de los textos en funcién de lo que se precisa
conocer.
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Una vez que se inici6 el proceso de investigacion de campo se empleé como
herramienta el Cuestionario ya que este nos permitia recoger la informacion directamente
de nuestra unidad de analisis y a su vez nos permitia realizar anélisis cuantitativos de tal
informacion, con el fin de lograr nuestros objetivos planteados; el mismo estuvo
conformado por preguntas abiertas y cerradas, y se aplicé en forma de entrevista para
garantizar la amplitud y libertad en las repuestas por parte de los entrevistados.

Disefio y Creacion del Instrumento

Se Considera el cuestionario como “un medio de comunicacién escrito y basico
entre el encuestador y el encuestado, facilita traducir los objetivos y las variables de la
investigacion a través de una serie de preguntas muy particulares, previamente
preparadas de forma cuidadosa, susceptibles de analizarse en relacién al problema

estudiado”’®,

Este cuestionario se administré por entrevista personal, el cual consiste en “Un
entrevistador aplica el cuestionario a los respondientes (entrevistados). El entrevistador va
haciéndole las preguntas al respondiente y va anotando las respuestas. “7°

Existen diversos tipos de entrevistas en profundidad; la que es pertinente a este
estudio es de caracter individual, donde la conversacién se desarrolla entre entrevistador y
entrevistado Unicamente. En primer lugar de manera holistica (donde el entrevistador
recorre panoramicamente el mundo de significados del actor, aunque éste se refiere a un
solo tema), y finalmente de modo directivo, desarrollando la entrevista siempre bajo el
control y direccién del entrevistador (atn cuando esto no implica rigidez)®. El tipo de

" Balestrini A, Miriam (1997): "Como se elabora el proyecto de Investigacién”. B.L. Consultores Asociados,
Caracas, Venezuela. Pag. 138.

” Hernandez S, Roberto Fernandez C.; Carlos Baptista L, Pilar, (1991). “Metodologia de la Investigacién”.
McGraw-Hill, Mexico. Pag. 291.

Ana Maria Brancero y Nairet Soto: Factores influyentes en el acceso de mujeres a niveles gerenciales en
Venezuela. 1997, pag. 56
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entrevista utilizada fué la estructurada, porque las preguntas realizadas se redactaron y
ordenaron previamente en la guia de entrevista.

El instrumento que se disefié fue precedido por una carta de presentacién donde se
evidencia el objeto de la investigacién, garantizando que tanto la informacién suministrada
en la entrevista como la identificacion de la empresa se trataran de manera confidencial: la
guia de entrevista como mencionamos anteriormente estuvo conformada por preguntas
abiertas y cerradas que se derivaron de la operacionalizacién de la variable en estudio.

Validacion del Instrumento

La validacién del instrumento de medicion se determiné a través de la revision de
jueces expertos; vale destacar que validez se refiere al “grado en que un instrumento mide

la variable que se quiere medir®"”

. Por esto la guia de entrevista fue sometida al juicio de
expertos. Las personas consultadas fueron tres profesionales conocedores del area de

Recursos Humanos. Cada uno de ellos analizé los instrumentos presentados por separado

y realizé las modificaciones pertinentes para la aprobacion final.

Lic. Carlos Aristigueta Psicélogo egresado de la UCV. Post-grado en

Psicologia Industrial.

Lic. Francisco Herrera Lic. en Relaciones Industriales y Abogado (UCAB).

Lic. Jeannette Rodriguez Lic. en Relaciones Industriales, egresado de la UCAB.

Ademas de la validacién por medio de jueces, se llevé cabo una prueba piloto (se
aplicéd la entrevista a tres personas que laboran en el area de recursos humanos) con la
intencion de analizar si los items funcionaban adecuadamente.
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Aplicacioén del Instrumento

Una vez validado el instrumento, se concert6 una cita con cada uno de los sujetos
seleccionados, se les explicé brevemente el objeto de la investigacién y posterior a esto se

procedié a realizar la entrevista. La duracién de la entrevista fué, en promedio, de 20
minutos.

Codificacion y Analisis de los Datos

Una vez obtenidos los datos mediante el instrumento de recoleccion de informacién
(entrevista estructurada), se efectud el proceso de codificacién de las respuestas lo cual
implicé los siguientes pasos:

e Cadificacion de los [tems.
e Elaboracion del Libro de Caédigos.

e Realizacion de la Matriz de Datos.

En la codificacion de los items, a cada una de las posibles alternativas de
respuestas de las preguntas se le incorporé un cédigo, representado por un nimero. Para
la codificacion de las preguntas abiertas se procedié a categorizacién, basandose en la

similitud de conceptos y asignandole igualmente un cédigo.

Una vez codificadas todas las categorias del instrumento de medicién, se procedié a
la elaboracion del libro de codigos, el cual se puede definir “como un documento que

describe la localizacion de las variables y los cédigos asignados a los atributos que las

componen”®?,

* Hernéndez S, Roberto Fernandez C.; Carlos Baptista L; Pilar, (1991). “Metodologia de la Investigacion”.
McGraw-Hill, Mexico. Pag. 327
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Posteriormente se procedié a la Realizacién de la Matriz de Datos, la cual se
encuentra construida por filas que representan a cada una de las empresas que
conforman la muestra (la cuales estan identificadas por un N° de registro), y columnas que
son los lugares donde se registran los cddigos de las categorias (las cuales estan
identificadas por la letra de cada item).

En el Anélisis de los datos se empleé la Estadistica Descriptiva que busca “describir
los datos, valores o puntuaciones obtenidas para cada variable”®®, Este proceso se efectué
a traveés de la elaboracion de distribuciones de frecuencias, es decir, “un conjunto de
puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias”®, de medidas de tendencia
central que se definen como “los valores medios o centrales de una distribucién de puntos,
que nos ayudan a ubicarla dentro de una escala de medicion"® y de medidas de
variabilidad, que representan “la dispersién de los datos en una escala de medicién”®.

La distribucion de frecuencias se realizé a través de cuadros que facilitaron el
andlisis de los resultados; para esto fue necesario realizar diferentes cruces entre las
variables, reflejandose de esta manera los resultados mas significativos que al analizarse
nos permitieron alcanzar nuestros objetivos de investigacion.

* Hemandez S, Roberto Fernandez C.; Carlos Baptista L; Pilar, (1991). “Metodologia de la Investigacién”.
McGraw-Hill, Mexico. Pag. 358
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CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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Datos de ldentificacion

Cuadro # 1
Edad

Entre 30 y 35 4 26,67
Entre 36 y 40 3 20
Entre 41 y 45 4 26,67
Entre 46 y 50 3 20
Mayor de 51 1 6,67
Edad de los Entrevistados
bl 26,67%
20,00% B Entre 30y 35
E Entre 36 y 40
O Entre 41y 45
O Entre 46 y 50
B Mayor de 51

26,67% 20,00%

En el cuadro # 1 podemos observar que del total de los entrevistados (15), el
26,67% posee una edad que oscila entre 41 y 45 arios, al igual que aquellas que tienen
entre 30 y 35 afios; posteriormente encontramos otras dos categorias igualadas como lo
son aquellas que poseen entre 36 y 40 afios (20%), asi como las que estan entre 46 y 50
(20%). Siendo la categoria con menor porcentaje el rengléon que estad compuesto por
personas mayores de 51 afios (6,67%).
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Cuadro # 2
Sexo

Femenino 10 66,67
Masculino 5 33,33

Sexo de los Entrevistados

33,33%

@ Femenino
m Masculino

66,67%

En el cuadro # 2 observamos que del total de personas entrevistadas (15), la
mayoria son mujeres (66,67%); esto es debido a una frecuencia de 10 personas del sexo
femenino en contra de tan solo 5 del sexo masculino, lo que representa el 33,33% del total.

Cuadro #3
Profesion

RR.II

9
Psicologia 3 20
Administracion 2 13,33
Educacion 1 6,67

38
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Profesion de los Entrevistados

13,33%

B RRII

B Psicologia

O Administracién
60,00% O Educacién

20,00%

En el cuadro # 3 se observa que en la muestra de estudio, la mayor area de
desempefio de los entrevistados (Profesion) fué Relaciones Industriales con un porcentaje
del 60% siendo seguida por Psicologia con un 20% del total de la muestra.

Cuadro #4
Cargo

Director 5 33,33
Gerente 8 53,33
Jefe 2 13,33
Cargo de los Entrevistados
13,33%
33,33%
; @ Director
E Gerente
O Jefe

53,33%
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En el cuadro # 4 se puede observar que la mayoria de los entrevistados ocupan
cargos de Gerente y Director de RRHH con un total de 8 y 5 respectivamente, esto
corresponde al 53,33 % y al 33,33% del total de la muestra. Se observo también un tercer
rengléon como lo son aquellas personas que ocupan el cargo de Jefe de RRHH con un total
de 2 lo que deriva en el 13,33% del total de la muestra.

Cuadro #5
Tipo de Actividad

Consumo Masivo 5 33,33
Farmacéuticas 5 33,33
Tecnologia - Telecomunicaciones 5 3333

Tipo de Actividad

___ @ Consumo Masivo
33,33% |'[ I, 33:33%
R et S B Farmaceuticas

O Tecnologiay
Telecomunicaciones

33,33%

En el cuadro # 5 se evidencia que segun el tipo de actividad, la muestra de
empresas esta equitativamente repartida, 5 empresas del sector de Consumo Masivo, 5
del sector Farmaceéutico y 5 de Tecnologia y Telecomunicaciones. Cada una representa el
33,33%.
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Cuadro #6
N° de Trabajadores

De 100 a 299 2

Cisneros & Odreman

13,33

De 300 a 499 3 20
Mas de 500 10 66,67
N° de Trabajadores
13,33%
20,00% @ De 100 a 299
® De 300 a 499
O Mas de 500

En el cuadro # 6 se puede observar que de la muestra en estudio, 2 empresas que
representan el 13,3% del total de la muestra, poseen un numero de trabajadores entre 100

y 299, 10 empresas que representan el 66,67% del total de la muestra poseen méas de 500
trabajadores y 3 de las empresas sefialan que su nimero de trabajadores estaba entre

300 y 499.
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Areas Funcionales de Recursos Humanos donde se ha Implantado Outsourcing

Cuadro #7
Areas Funcionales Delegadas

Captacion de los RR.HH 10 66,67
Desarrollo de los RR.HH 0 0
Remuneracién de los RR.HH 15 100
Control de los RR.HH 6 40

Otros 0 0

Areas Funcionales Delegadas

B Captacién de los RRHH

H Desarrollo de los
RR.HH

O Remuneracién de los
RR.HH

O Control de los RRHH

B Otros

En el grafico # 7 podemos observar que del total de las empresas en la muestra

(15), el 100% delegé actividades del Area de Remuneracién de los Recursos Humanos en
la figura de Outsourcing; el 66,67% (10) delegé actividades del Area de Captacién de los
Recursos Humanos, y por ultimo en el Area de Control de RRHH se observé un porcentaje

de delegacioén del 40% (6).

Mientras que en el Area de Desarrollo de los RRHH asi como en la categoria

deNdminada “Otros” no se presentd ningtn tipo de delegacion de funciones (0%).
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Estas cifras nos permiten intuir que el Area de la Gestién de Recursos Humanos
que tiende a ser mas delegada en la figura de Outsourcing es la de Remuneracion de los
Recursos Humanos, seguida por el Area de Captacién de los Recursos Humanos.

Cuadro # 8 )
Grado de Delegacion de las Areas Funcionales

0%-25% | 26%-50% | 51%-75% | 76%-100%

Captacion de los RR.HH
Desarrolio de los RR.HH
Remuneracién de los RR.HH
Control de los RR.HH
Otros

O olwlo|(w
oo~ O~
o|lo|NMOoO|W
o|0o|0o|o|o

Areas Funcionales - Grado de Delegacion

T76%-100% §|

51%-75% - == - — 'il = : H Otros
; ] | O Control de los RR.HH
O Remuneracién de los RR.HH
B Desarrollo de los RR.HH
@ Captacidén de los RR.HH

0%-25%

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

En el cuadro # 8 observamos como fue el grado de delegacién de las Areas
Funcionales de Recursos Humanos segun el total de empresas que las delegaron.

En el caso de la Captacion de los Recursos Humanos observamos que de un total
de 10 empresas que la delegaron, 4 reportaron delegarla entre un 26% y 50%, 3
reportaron delegarla entre un 0% y un 25%, y las restantes 3 reportaron haberla delegado
entre un 51% y un 75%.
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En el caso de la Remuneracion de los Recursos Humanos, de un fotal de 15

compaiiias que la delegaron, 9 de ellas tan solo lo hicieron entre un 0% y un 25%; 4 entre

un 26% y un 50% y tan solo 2 la delegaron entre un 51 y un 75%.

Por ultimo el Area de Control de Recursos Humanos, las 6 empresas que reportaron

haberla delegado indicaron que la delegaron entre un 26% y 50%.

Esto indica que a pesar de que las empresas tienden a delegar el Area de

Remuneracién de los Recursos Humanos con mayor frecuencia, esta delegacién

generalmente es en bajo grado (entre 0% y 25% del Area); mientras que, en el caso del

Area de Captacion, es relativamente equitativa entre los grados de delegacion.

Cuadro#9

Nivel en que se ha dado la Delegacion

Gerencia

Gerencia

Alta . Alta !
Gerencia Media Operativo Gerencia Media Opergtivo
Captacion de los RR.HH 7 9 6 70 90 60
Desarrollo de los RR.HH 0 0 0 0 0 0
Remuneracion de los RR.HH 15 15 15 100 100 100
Control de los RR.HH 4 6 6 66,67 100 100
Otros 0 0 0 0 0 0
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O
Areas Funcionales - Nivel en que se ha dado la Delegacién
] I .! l L I , E Otros
Operativo _ _ 1]
O Control de los RR.HH
| |
Gerencia Medila 1} O Remuneracion de los

RR.HH
B Desarrollo de los RR-HH

Alta Gerencia : 7

Captacién de los RR.HH

En el cuadro # 9 observamos los niveles de las organizaciones en que han sido
aplicados los Outsourcings de las Funciones de la Gestion Recursos Humanos.

En primer lugar encontramos que todas la Empresas delegan el Area de
Reclutamiento en los tres niveles (Alta Gerencia, Gerencia Media y Operativo), lo que

representa un 100% en cada categoria.

Por ofra parte, de las 10 empresas que reportaron delegar el Area de Captacion de
los Recursos Humanos, el 90% (9) lo aplican para la Gerencia Media, 70% (7) en la Alta
Gerencia y 60% (6) en el nivel Operativo.

Por ultimo de las 6 Empresas que delegan el Area de Control de los Recursos
Humanos, el 100 % lo aplican para el nivel Operativo y la Gerencia Media, mientras que el
66,67% (4) lo aplica para la Alta Gerencia.

De aqui se desprende el hecho de que la gran mayoria de los Outsourcings de las
Areas Funcionales de la Gestién de Recursos Humanos aplicados por las Empresas,

atienden el nivel de Gerencia Media, en segundo lugar al nivel Operativo y por ultimo a la

Alta Gerencia.

95




Cuadro # 10

¢Cuando fueron delegadas estas Funciones?

120
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0-1 0 0 100

1-2 3 30 100

2-3 4 40 70

>3 3 30 30
Remuneracion de los -

RR.HH

0-1 0 0 100

1-2 4 | 26,67 100

2-3 8 | 53,33 | 73,33

>3 3 20 20
ControldelosRR.HH = F = %

0-1 3 50 100

1-2 1| 16,67 50

2-3 1] 16,67 | 33,33

>3 1 16,67 | 16,67

¢Cuando Fueron Delegadas estas Funciones?

100

i

80

60

40

s

o

20%

Hace Mas de 3
Afos

En el cuadro # 10 vemos la relacién de aplicacion de Outsourcing segun el tiempo

Entre 2y 3 Aflos

en que fué aplicado.

En cuanto al Area de Remuneracién de los Recursos Humanos tenemos que el
53,33% (8) de las empresas la han delegado “Entre 2 y 3 Afos Atras” | el 26,67% (4) la

Afio

—&— Captacién

—&— Remuneracion

Control

Entre 1y 2 Afilos  Hace Menos de 1
Atras Atras
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han delegado “Entre 1 y 2 Afios Atras” y el 20% (3) la han delegado “Hace mas de 3
Afios”.

En cuanto al Area de Captacioén de los Recursos Humanos de las 10 empresas que
la delegaron, el 40% (4) indic6 haberla delegado “Entre 2 y 3 Afios Atras”, 30% (3) “Entre 1
y 2 Afios Atras” y el 30% restante "Hace mas de 3 afios”.

Por ultimo, de las 6 empresas que delegaron el Area de Control de los Recursos
Humanos, el 50% (3) la delegaron “Durante el Ultimo Afio” y el 16,67% (1) la delegaron
“Entre 1y 2 Afios Atras”, “Entre 2 y 3 Afios Atras” y “Hace mas de un Afio”.

Estas cifras indican que la mayoria de los Outsourcings de las Areas Funcionales de
la Gestion de Recursos Humanos vienen siendo aplicados desde hace 2 y 3 afos Atras;
por ofra parte se puede notar que la delegacién del Area de Control de los Recursos
Humanos se ha incrementado durante el ultimo afio.

Cuadro # 11
Areas Funcionales Delegadas por Tipo de Actividad

CM| F |T-T|CM| F |T-T

Captaciéon de los RR.HH 5 2 3 [100| 40 | 60
Desarrollo de los RR.HH 0 0] 0] 0 Q Q

Remuneracion de los RR.HH 5 5 5 [ 100|100 | 100
Control de los RR.HH 3 y] 2 |1 60| 20 | 40
Otros 0 0 0 0 0 0

CM = Consumo Masivo, F = Farmacéuticas y T-T = Tecnologia y Telecomunicaciones.
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Areas Funcionales Delegadas por Tipo de Actividad

Tecnologiay 1l | l
Telecomunicaciones

Bl Otros

1 O Control de los RR:HH

O Remuneracién de los RRHH
@ Desarrollo de los RRHH
Consumo Masivo @ Captacién de los RR.HH

Farmaceuticas

En el cuadro # 11 podemos observar que el Area de Remuneracion de los Recursos
Humanos es delegada en un 100% (5) en los tres sectores de actividad (Consumo Masivo,
Farmacéuticas y Tecnologia y Telecomunicaciones).

En cuanto al Area de Captacion de los Recursos Humanos es delegada en un 100%
(5) en el sector de Consumo Masivo, en un 60% (3) en las Empresas del sector de
Tecnologia y Telecomunicaciones, y en un 40% (2) en las Empresas del sector
Farmacéutico.

Por ultimo, el Area de Control de los Recursos Humanos es delegado en un 60% (3)
de las empresas del sector de Consumo Masivo, 40% (2) en las empresas del sector e
Tecnologia y Telecomunicaciones, mientras que en un 20% (1) en las Empresas del sector
Farmacéutico.

Podemos decir que la empresas del sector de Consumo Masivo son las que aplican

con mayor frecuencia el Outsourcing de las Areas Funcionales de la Gestién de Recursos
Humanos, seguidas por las empresas del sector de Tecnologia y Telecomunicaciones.
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Cuadro # 12
Areas Funcionales Delegadas por Tamario de las Empresas (N° de Trabajadores)

*Pequerias | Medianas | Grandes | Pequerias | Medianas | Grandes
Captacion de los RR.HH 1 2 7 50 66,67 70
Desarrollo de los RR.HH 0 0 0 0 0 0
Remuneracién de los RR.HH 2 3 10 100 100 100
Control de los RRHH 1 2 3 50 686,67 30
Otros | 0 | 0 0 | 0 | 0 | 0

*Pequenias = De 100 a 299 Trabajadores, Medianas = De 300 a 500 Trabajadores,
Grandes = Mas de 500 trabajadores.

Areas Funcionales por N° de Trabajadores

] I
—
Grandes
E Otros

[ Medianas O Control de los RR:HH
I O Remuneracion de los RR.HH

| B Desarrollo de los RRHH

I z2C de !l

Pequeiias aptacion de los RRHH
0 2 4 6 8 10

En el cuadro # 12 observamos la delegacién de las Areas Funcionales de la Gestion

de Recursos Humanos segun el tamarfio de las compaiiias.

En el Caso del Area de Remuneracion de los Recursos Humanos fué delegada en

un 100% tanto en la empresas grandes (10), medianas (3) y pequefias (2).
En cuanto al Area de Captacidn de los Recursos Humanas vemos que es delegada

en un 80% (8) de las empresas Grandes, en un 66,67% (2) de las empresas Medianas y
en un 50% (1) de las empresas Pequenas.
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de las empresas Grandes, por un 66,67% de las empresas Medianas y por un 50% (1) de

Cisneros & Odreman

Por ultimo, el Area de Control de los Recursos Humanos es delegada por un 30%

las empresas Pequefias.

Podemos ver que las empresas Grandes tienden a aplicar mas Outsourcings de las
Areas Funcionales de la Gestién de Recursos Humanos.

Cuadro #13
Captacién de los RR.HH
Funciones Delegadas

lnvtigacié del Mercado Laboral | 2 20

Reclutamiento de Personal 10 100
Seleccion de Personal 6 60
Induccion de Personal 1 10

Captacion de los RR.HH
Funciones Delegadas

O Investigacién del Mercado
Laboral

B Reclutamiento de Personal

0O Seleccién de Personal

O Inducciéon de Personal

En el cuadro # 13 podemos observar que, de las 10 Empresas que reportaron haber
delegado el Area de Captacién de los Recursos Humanos, el 100% delegé la funcion de
Reclutamiento de Personal, el 60% (6) delegé la funcion de Seleccion de Personal, el 20%
(2) delego6 la funcion de Investigacion del Mercado Laboral y tan solo el 10% (1) delego la
Induccion de Personal.
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Esto denota que la funcién del Area de Captacién de los Recursos Humanos que
tiende a ser mdas delegada es la de Reclutamiento de Personal, seguida de la Seleccién
de Personal.

Cuadro # 14
Captacion de los RR.HH
Medida en que han sido Delegadas tales Funciones

*Alta Media Baja | Alta Media | Baja |
Investigacion del Mercado Laboral 1 1 0 50 50 0
Reclutamiento de Personal 0 10 0 0 100 0
Seleccion de Personal 0 0 6 0 0 100
Induccién de Personal 0 1 [4] 0 100 0

* Alta = En su Totalidad, Media = En Gran Parte, Baja = Tan solo una Parte

Captacion - Medida en que han sido Delegadas tales
Funciones

] I l

Baja O Induccién de Personal

O Seleccién de Personal

Media
B Reclutamiento de Personal

Alta i Investigacién del Mercado
Laboral

T

0 2 4 6 8 10

En el cuadro # 14 se ilustra en que medida fueron delegadas cada una de las
funciones del Area de Captacion de los Recursos Humanos, de esta manera podemos
observar que, de las 10 Empresas que reportaron haber delegado la Funcion de
Reclutamiento de Personal el 100% la delegé en Gran Parte.
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En cuanto a la Funcién de Seleccion de Personal, el 100% de las 6 empresas que la
delegaron, manifiestan haberlo hecho en tan solo una Parte de tal funcién.

Por otra parte el 50% de las 2 Empresas que reportaron haber delegado la
Investigacion del Mercado Laboral lo delegaron en su totalidad, mientras que el otro 50%
lo deleg6é en Gran Parte. Por dltimo, la tUnica Empresa que reporto la delegacion de la
Funcién de Induccién de Personal, lo deleg6 en Gran Parte.

Se puede notar que el Reclutamiento de Personal se delega en Gran Parte entre
nuestra muestra de empresas, mientras que la Seleccién de Personal se delega en tan
solo una parte.

Cuadro # 15
Captacién de los RR.HH
¢ Qué se delegé Realmente?

“Se delegan algunas busquedas
1 Reclutamiento de personal para cubrir vacantes
segun la rotacion de personal”.
“Lo que se queria Buscar era
realizar un filtro mas intensivo a
partir de un perfil
predeterminado para casos
especificos o cargos dificiles de
encontrar”.,

“En el caso del Reclutamiento se
delegan busquedas para
posiciones a ocupar en el
interior”,

2 Reclutamiento

“Aunque la Seleccién fue
delegada en su mayoria para
funciones operarias, siempre

debian contar con el apoyo del
Departamento”.

Reclutamiento
3 Seleccion
Induccién

“En cuanto a la Induccién, fué
delegada para Cargos Operarios
que permitieran el buen
desempefio a partir del comienzo
del contrato”.

4 Reclutamiento “Cuando se daban casos de

102




Cisneros & Odreman

vacantes por salidas de personal
(despido), se optaba por delegar
ciertas busquedas para tener una
gama inmediata y remplazar al
empleado saliente”.

Investigacion del Mercado
Laboral
Reclutamiento.
Seleccion.

“En cuanto a la Investigacion del
Mercado Laboral, se requeria
tener un respaldo externo de
investigaciones de mercado

laboral que complementaran las

existentes”.

“Tener 3 o0 4 Candidatos para
posiciones exigentes y asi evitar
perfiles que no apliquen”,

“Se delegaron algunos cargos de
funciones basicas u operarias
que no implicaban exceso de

atencién por parte del
Departamento”.

Reclutamiento
Seleccién

“El reclutamiento se utiliza para
el personal base que tiene
mucha rotacién”.

“La seleccién es exclusivamente
por la contrataciéon de Head-
Hunters que tienen recursos mas
amplios para la obtencion de
perfiles dificiles”.

Reclutamiento

“Fue simplemente reclutar varios
candidatos para luego realizar la
seleccion final”.

10

Reclutamiento
Seleccion

“El reclutamiento se aplica en
algunas ocasiones en que se
requieren ciertos perfiles
especificos”.

“En cuanto a la seleccion, se

contratan servicios de Head-

Hunters para la obtencién de
personal Ejecutivo”,

11

Investigacion del Mercado
Laboral
Reclutamiento.
Seleccion.

“Lo que se busco fué en un
momento especifico, conocer las
posibilidades existentes en el
mercado laboral a través de
expertos en el area”.

“Por no tener una base de datos
de registro de elegibles
actualizada se optd por delegar
el reclutamiento”.

"Fué dividida la seleccidn entre
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[ los criterios del Outsourcing y los
de la Alta Gerencia".

“El reclutamiento se utiliza para

ciertos cargos que tiene mucha

rotacion”.

12 Reclutamiento

Seleccion !
“La seleccién se delega para

llenar vacantes de tipo secretarial
0 cargos ejecutivos”.

En el cuadro # 15 se transcriben algunos fragmentos de lo expuesto por cada
entrevistado, donde se describe qué se delegd realmente de las funciones del Area de
Captacion de los Recursos Humanos.

En general la funcion de Reclutamiento de Personal fue delegada en ciertas
busquedas especificas con el fin de encontrar candidatos y apoyar las labores del
departamento; por otra parte la funcién de Seleccion de Personal se utilizd para cubrir
vacantes de personal de base o de cargos ejecutivos.

Cuadro # 16
Captacion de los RR.HH
Funciones Delegadas por Tipo de Actividad

CM F T-T
20 50 0
100 | 100 | 100
40 | 100 | 66,67
20 0 0

Investigacién del Mercado Laboral
Reclutamiento de Personal
Seleccion de Personal
Induccién de Personal

*
alN|o|=|Q
==
olm|r|aln
o[v|w|o|T

*CM = Consumo Masivo, F = Farmacéuticas y T-T = Tecnologia y Telecomunicaciones.
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Captacion - Funciones Delegadas por Tipo de Actividad

Tecnologiay
Telecomunicaciones

O Induccién de Personal

Farmaceuticas 0 Seleccidén de Personal

@ Reclutamiento de Personal

Consumo Masivo
B Investigacién del Mercado
Laboral

0 1 2 3 4

o 4

En el cuadro # 16 observamos las funciones del Area de Captacion de los Recursos

Humanos que son delegadas por las empresas segun el tipo de actividad econémica.

En el caso de la Funcién de Reclutamiento de Personal es delegada en un 100% de
las empresas que reportaron haber delegado el Area funcional de Captacién de los
Recursos Humanos en los 3 sectores, Consumo Masivo (5), Farmaceéuticas (2) y
Tecnologia y Telecomunicaciones (3).

En cuanto a la funcién de Seleccion de Personal vemos que ha sido delegada en un
100% (2) de las empresas que delegaron el Area funcional de Captacion de los Recursos
Humanos del sector de Farmacéutico, en un 66,67% del sector de Tecnologia y
Telecomunicaciones, y en un 40% del sector de Consumo Masivo.

Las funciones de Investigacion del Mercado laboral e Induccién de Personal fueron

delegadas en un 20% (1) de las empresas del sector de Consumo Masivo que reportaron
haber delegado el Area de Captacion de los Recursos Humanos.
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Se puede destacar que las empresas del sector de Consumo Masivo son las que

utilizan con mayor amplitud funciones de esta area y que la funcién de Reclutamiento es la
mas aplicada por |os tres sectores.

Cuadro # 17

Captacion de los RR.HH
Areas Delegadas por Tamarfio de las Empresas (N° de Trabajadores)

*Pequeﬁas

it} SN L ; Medianas Grandes Pequefias Medianas Grandes
Investigacion del Mercado Laboral [ 0 0 2 0 0 28,57
Reclutamiento de Personal 1 2 7 100 100 100
Seleccion de Personal 1 0 5 100 0 71,43
Induccién de Persaonal 0 0 1 0 0 14,29

*Pequerias = De 100 a 299 Trabajadores, Medianas = De 300 a 500 Trabajadores,
Grandes = Mas de 500 trabajadores.

Captacién - Funciones Delegadas por N° de Trabajadores

Grandes
O Induccién de Personal
O Seleccién de Personal
Medianas
@ Reclutamiento de Personal
Pequefias B Investigacién del Mercado
Laboral
0 1 2 3 4 5 6 7

En el cuadro # 17 observamos las funciones del Area de Captacion de los Recursos
Humanos que son delegadas por las empresas segun el tamario de las mismas.
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En el caso de la Funcién de Reclutamiento de Personal es delegada en un 100% de
las empresas que reportaron haber delegado el Area funcional de Captacién de los
Recursos Humanos en los 3 tipos, Grandes (7), Medianas (2) y Pequerias (1).

En cuanto a |a funcion de Seleccion de Personal vemos que ha sido delegada en un
7,431% (5) de las empresas Grandes que delegaron el Area funcional de Captacion de los
Recursos Humanos y en un 100% (1) de las empresas Pequenias.

Las funciones de Investigacion del Mercado Laboral e Inducciéon de Personal fueron
delegadas unicamente en las empresas Grandes, obteniendo un 28,57% (2) y un 14,29%
(1) respectivamente; entre aquellas empresas de esta categoria que reportaron haber
delegado el Area de Captacion de los Recursos Humanos.

Se puede destacar que las empresas Grandes son las que utilizan con mayor
amplitud funciones de esta area y que la funcién de Reclutamiento es la mas aplicada por
las tres categorias.

Cuadro # 18
Remuneracion de los RR.HH
Funciones Delegadas.

Administracion de Salarios 15 100
Administracion de Beneficios 1 6,67
Administracion de Némina 15 100
Evaluacion de Personal 0 0
Andlisis y Descripcion de Cargos 1 6,67
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Remuneracién de los RR.HH
Funciones Delegadas

B Administracién de Salarios

B Administracién de Beneficios

O Administracion de Nomina

O Evaluacién de Personal

LA
M
[

o,

6L

%
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B Analisis y Descripcion de
Cargos

En el cuadro # 18 se observa que de las 15 Empresas que reportaron haber
delegado el Area de Remuneracién de los Recursos Humanos el 100% delegaron las
funciones de Administracion de Salarios y Administracion de Noémina, mientras que solo el
6,67% (1) delegaron la funcién de Administracion de Beneficios y Anlisis y Descripcion de
Cargos.

Esto denota que las funciones del Area de Remuneracion de los Recursos
Humanos que tienden a ser mas delegadas son las de Administracion de Salarios y
Administracion de Némina.

Cuadro # 19
Remuneracion de los RR.HH
Medida en que han sido Delegadas tales Funciones

*Alta | Media | Baja Alta Media | Baja
Administracién de Salarios 0 0 15 0 0 100
Administracién de Beneficios 0 1 0 0 100 0
Administracion de Nomina 2 2 11 13,33 | 13,33 | 73,33
Evaluacion de Personal 0 0 0 0 0 0
Analisis y Descripcion de Cargos 1 0 0 100 0 0

Alta = En su Totalidad, Media = En Gran Parte, Baja = Tan solo una Parte
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Remuneracién - Medidas en que han sido Delegadas tales

Funciones

Baja

Mediab

Alta

10

15

B Analisis y Descripcion de
Cargos

O Evaluacién de Personal

O Seleccién de de Nomina

B Administracion de Beneficios

Administracién de Salarios

En el grafico # 19 se ilustra en que medida fueron delegadas cada una de las

funciones del Area de Remuneracién de los Recursos Humanos, de esta manera podemos

observar que de las 15 Empresas que reportaron haber delegado la Funcién de

Administracién de Salarios el 100% la deleg6 en Tan solo una Parte.

En cuanto a la Funcién de Administracion de Némina el 86,67% de las 15 empresas

que la delegaron, manifiestan haberio hecho en tan solo una Parte, mientras que el

13,33% la delegé en Gran Parte y en su Totalidad.

Por ofra parte la unica empresa que reportd delegar la funcion Administracion de

Beneficios lo hizo en su Totalidad, mientras que la Unica que delegé la Funcién de Anélisis

y Descripcién de Cargos lo realizé en Gran Parte.

Se puede notar que la Administracion de Salarios y de Némina a pesar de ser

ampliamente delegadas solo se realizan en baja medida o en Tan Solo una Parte.
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Cuadro # 20
Remuneracién de los RR.HH
¢ Qué se delegé Realmente?

Administracién de Salarios
Administracion de Némina

Cisneros & Odreman

“Todo lo que tiene que ver con la
elaboracion de encuestas
salariales”,

“Solo se delega la Nomina de
algunos empleados que son
contratados por Outsourcing”

Administracion de Salarios
Administracién de Némina

“Todo tipo de encuestas
salariales”,

“La Némina de algunos
empleados que son contratados
por Terceros”

Administracion de Salarios
Administracion de Nomina

“La informacion proveniente de
encuestas salariales”.

"Algunos empleados
secretariales son pagados por
consultoras”.

Administracién de Salarios
Administracion de Némina

“La informacion salarial del
mercado nos la proveen
consultoras especializadas”.

“Contamos con los servicios de
Qutsourcing de N6mina para
ciertos cargos”

Administracién de Salarios
Administracion de Némina

“La elaboracién de encuestas
salariales la delegamos”

Se delega solo para el personal
de planta.

Administracion de Salarios
Administracién de
Beneficios
Administracién de Némina

“Todas las encuestas salariales”.

“Se delegan las compensaciones
variables (incentivos y
comisiones) de los cargos de
ejecutivos de ventas”.

“Se delegé todo lo referente a los
pagos quincenales a partir de los
insumos que nosotros les
proveemos”.

Administracién de Salarios
Administracidon de Nomina

“Las encuestas salariales las
realizamos a través de
consultoras especializadas”

“Absolutamente todo lo que
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tenga que ver con Némina".

Administracién de Salarios

“Todo lo referente a la
recoleccion de informacion
salarial del mercado”.

9 Administracion de Némina
“La Némina se delega solo para
el personal de planta”.
“Las encuestas salariales se
realizan por medio de
9 Administracion de Salarios Outsourcing’.
Administracion de. Nomina | wg eleaa tado 6l calculo de la
Noémina y nosotros realizamos el
pago después de un chequeo”.
“Todas las encuestas salariales e
informacién de este tipo”.
Administracién de Salarios :
10 o ; ; “Solo le damos los insumos
Administracién de Némina ellos planifican un cronograms;
de revisién para el pago a la
fecha acordada”.
“Unicamente Ia realizacion y
procesamiento de encuestas
11 Admi'n [straci_d;n de Sqlarjos salariales”.
Administracidn de Némina “Se delega todo lo referente al
calculo de liquidaciones y
prestaciones sociales”,
“Todo lo que tiene que ver con la
elaboracién de encuestas
12 Administracion de Salarios salariales”.
Administracion de Némina
“El pago de nuestro personal
expatriado”.
“La obtencién de informacion
13 Admilni'straci‘én de Sa[ar_ios salarial’,
Administracion de Némina “Se delega solo para el personal
de planta”.
“La ejecucién de encuestas
14 Administracién de Salarios salariales”.
Administracién de Némina
“Todo el pago de Némina“.
“La elaboracion de encuestas
salariales”.
Adminietracién de Salarios “Todas_ las variacior!es de pago
Administracién de Némina | 9€ Nomina a excepcion de pagos
15 especificos (horas extras,

Andlisis y Descripcion de
Cargos

vacaciones, utilidades, etc.)".

“Se delego la elaboracion de
descripciones de cargo del area
operativa”.
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En el cuadro # 20 se transcriben algunos fragmentos de lo expuesto por cada
entrevistado, donde se describe qué se delegé realmente de las funciones del Area de
Remuneracian de los Recursos Humanaos.

En general la funcion de Administracion de Salarios fué delegada en la obtencién de
informacidn salarial del mercada, es decir, tan solo en una pequefia paorcidn de lo que
realmente representa. La funcion de Administracion de Noémina, fué delegada en ciertos

pagos a grupos especificos de empleados y en solo algunos casos en gran medida a todos
los empleadaos.

Por ultimo la Administracién de Beneficios es delegada por una sola compaiiia, la
cual realiza sus pagos de incentivos y comisiones a través de este método, al igual que la
funciébn de Analisis y Descripcion de Cargos la cual se delegé para elaborar la
descripciones de cargo del area operativa de una comparifa.

Cuadro # 21
Remuneracion de los RR.HH
Funciones Delegadas por Tipo de Actividad

*CM F [T-T| CM F T-T

Administracidn de Salarios 5 5 5 100 | 100 100
Administracién de Beneficios 0 0 1 0 0 20

Administraciéon de Nomina 5 5 5 100 | 100 100
Evaluacion de Personal 0 0 0 0 0 0
Analisis y Descripcion de Gargos 0 1 0 0 20 0

*CM = Consumo Masivo, F = Farmacéuticas y T-T = Tecnologia y Telecomunicaciones
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Remuneracioén - Funciones Delegadas por Tipo de Actividad
I | B Analisis y Descripcion de
Tecnologiay L ' | Cargos
Telecomunicacione s ) |0 Bvaluacion de Personal
Farmaceuticas [—— l | | O Seleccion de de Nomina

B Administracion de Beneficios

Consumo Masivo

B Administracion de Salarios

En el grafico # 21 observamos las funciones del Area de Remuneracién de los

Recursos Humanos que son delegadas por las empresas segun el tipo de actividad
econdémica.

En el caso de la Funcién de Administracion de Salarios y Administracion de Némina
es delegada en un 100% de las empresas que reportaron haber delegado el Area funcional
de Remuneracion de los Recursos Humanos en los 3 sectores, Consumo Masivo (5),
Farmacéuticas (5) y Tecnologia y Telecomunicaciones (5).

En cuanto a la funcién de Administracién de Beneficios y Analisis y Descripcién de
Cargos vemos que han sido delegadas en tan solo un 20% (1) de las empresas que
delegaron el Area funcional de Captacion de los Recursos Humanos del sector de
Tecnologia y Telecomunicaciones y el sector Farmacéutico respectivamente. Se puede
destacar que las empresas de los tres sectores aplican la delegacion de las funciones de

esta area de manera similar.
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Cuadro # 22
Remuneracion de los RR.HH
Areas Delegadas por Tamaifio de las Empresas (N° de Trabajadores)

Pequefias Medianas Grandes Pequefias Medianas | Grandes
Administracion de Salarios 2 3 10 100 100 100
Administracion de Beneficios 0 4] 1 0 0 10
Administracion de Nomina 2 3 10 100 100 100
Evaluacion de Personal 0 0 0 4] 4] 0
Andlisis y Descripcion de Cargos 0 0 1 Q 0 10

*Pequefias = De 100 a 299 Trabajadores, Medianas = De 300 a 500 Trabajadores, Grandes = Mas de 500
trabajadores.

Remuneracioén - Funciones Delegadas por N°de
Trabajadores

l l l l B Analisis y Descripcion de
Grandes Cargos
O Evaluacién de Personal

Medianas | O Seleccién de de Nomina

B Administracion de Beneficios

Pequefias

B Administracion de Salarios

En el cuadro # 22 observamos las funciones del Area de Remuneracion de los
Recursos Humanos que son delegadas por las empresas segun el tamano de las mismas.

En el caso de la Funcién de Administracion de Salarios y Administracion de Némina
es delegada en un 100% de las empresas que reportaron haber delegado el Area funcional
de Captacion de los Recursos Humanos en los 3 tipos, Grandes (10), Medianas (3) y
Pequenas (2).

En cuanto a las funciones de Administracion de Salarios y Analisis y Descripcion de
Cargos vemos que han sido delegadas en un 10% (1) de las empresas Grandes que
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delegaron el Area funcional de Remuneracién de los Recursos Humanos. Se puede
destacar que las empresas Grandes son las que utilizan con mayor amplitud funciones de
esta area.

Cuadro # 23
Control de los RR.HH
Funciones Delegadas.

| Rgistro de Personal

Sistemas de Informacion 0 0
Auditoria 2 33,33
Qutplacement 5 83,33

Control de los RR.HH
Funciones Delegadas

B Registro de Personal

O Sistemas de Informacién
O Auditoria

B Qutplacement

En el grafico # 23 se observa que de las 6 Empresas que reportaron haber delegado
el Area de Control de los Recursos Humanos, el 83,33% delegaron la funcién de
Outplacement, mientras que el 33,33% delega la funcion de Auditoria.

Esto denota que la funcién del Area de Control de los Recursos Humanos que
tiende a ser mas delegada es la de Outplacement, seguida por la de Auditoria.
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| Cuadro # 24
| | Control de los RR.HH
‘ Medida en que han sido Delegadas tales Funciones

Alta | Media | Baja Alta | Media | Baja
| Registro de Personal 0 0 0 0 0 0
Sistemas de Informacién 0 0 0 0 0 0
‘ Auditoria 0 1 1 0 50 50
Outplacement 0 3 2 0 60 40

| * Alta = En su Totalidad, Media = En Gran Parte, Baja = Tan solo una Parte

Control - Medida en que han sido Delegadas

: 1 [

Baja

O Outplacement

Media O Auditoria

B\ Sistemas de Informacion
Registro de Personal

Alta

En el cuadro # 24 se ilustra en que medida fueron delegadas cada una de las
funciones del Area de Control de los Recursos Humanos, de esta manera podemos
observar que de las 5 Empresas que reportaron haber delegado la Funcion de

Outplacement el 60% (3) la delegbé en Gran Parte, mientras que el 40% (2) restante la
deleg6 en Tan Solo una Parte.

En cuanto a la Funcién Auditoria el 50% (1) de las 2 empresas que la delegaron,

manifiestan haberlo hecho en tan solo una Parte, mientras que el 50% (1) restante la
deleg6 en Gran Parte.
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Se puede notar que las funciones de Auditoria y Outplacement son delegadas
equitativamente entre las opciones de Gran Parte a Tan Solo una Parte.

Cuadro # 25
Control de los RR.HH
¢ Qué se deleg6 Realmente?

“Se deleg6 debido a un
proceso de despido
masivo, con el fin de
1 Outplacement apoyar a estos ex-
empleados en su
reinsercién al mercado
laboral”.
“Por ser una practica
relativamente nueva se
& Outplacement prefirid contratar estos
servicios externos’.
“Se delegd porque no
. estamos internamente
: i e preparados para la
aplicacion de esta practica”.
“Para tener un control mas
exacto y objetivo se decidié
9 Auditoria tener como backup el
trabajo de una auditoria
externa”.
“Siempre ha existido una
politica carporativa para la
aplicacion de auditorias,
cuestion que ya es practica

standard”.
10 Auditoria “Se dio la delegacion de
Outplacement Outsourcing por un proceso

de delegacion de personal
del 6% por lo que la
compafiia decidid llevar a
aquellos empleados de
mas de 5 arios en la
compaiiia”.
15 QOutplacement “Se contrataron los
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‘ servicios de Outplacement
para un proceso de
| reestructuracién masivo”.

‘ En el cuadro # 25 se transcriben algunos fragmentos de lo expuesto por cada

entrevistado, donde se describe qué se delegé realmente de las funciones del Area de
| Control de los Recursos Humanos.

En general la funcion de OQutplacement fue para procesos de desincorporacion

‘ masiva o para ciertos grupos de empleados, mientras que la Auditoria se delegé por
practicas comunes de las empresas.

Cuadro # 26
Control de los RR.HH
Funciones Delegadas por Tipo de Actividad

: . C F F
Registro de Personal 0 0 0 0
Sistemas de Informacion 0 0 0 0 0 0
Auditoria 0 0 2 0 0 [ 100
Outplacement 3 1 1 100 | 100 [ 50

*CM = Consumo Masivo, F = Farmacéuticas y T-T = Tecnologia y Telecomunicaciones

Control - Funciones Delegadas por Tipo de Actividad

1l | | [
Tecnologiay i
Telecomunicaciones
O Outplacement
Farmaceuticas O Auditoria

B Sistemas de Informacién
@ Registro de Personal

Consumo Masivo
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En el grafico # 26 observamos las funciones del Area de Control de los Recursos
Humanos que son delegadas por las empresas segun el tipo de actividad econémica.

En el caso de la Funcién de Outplacement es delegada en un 100% de las
empresas que reportaron haber delegado el Area funcional de Control de los Recursos
Humanos, en las empresas de los sectores de Consumo Masivo (3) y Farmacéuticas (1),
mientras que es delegada en un 50% (1) de las empresas que indicaron delegar el Area de
Control de los Recursos Humanos.

En cuanto a la funcion de Auditoria vemos que ha sido delegada en un 100% (2) de
las empresas que delegaron el Area funcional de Control de los Recursos Humanos del
sector de Tecnologia y Telecomunicaciones.

Se puede destacar que las empresas del sector de Consumo Masivo tienden a
delegar el Outplacement con mayor frecuencia, mientras que las unicas que delegan la
funcién de Auditoria son las empresas del sector de Tecnologia y Telecomunicaciones.

Cuadro # 27
Control de los RR.HH
Areas Delegadas por Tamario de las Empresas (N° de Trabajadores)

Pequefias " ' Grandes Pequefias Grandes

Registro de Personal 0 0 0 0 0 0
Sigtemas de Informacion 0 0 0 4] 0 0
Auditoria 1 0 1 100 0 33,33
Qutplacement 1 2 2 100 100 66,67

*Pequerias = De 100 a 299 Trabajadores, Medianas = De 300 a 500 Trabajadores,
Grandes = Mas de 500 trabajadores.
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Control - Funciones Delegadas por N° de Trabajadores

1 A | |
Grandes i
O Outplacement
Medianas O Auditoria
B Sistemas de Informacién

1 @ Registro de Personal
Pequenas l\
I

En el cuadro # 27 observamos las funciones del Area de Control de los Recursos

| Humanos que son delegadas por las empresas segun el tamario de las mismas.

En el caso de la Funcién de Outplacement es delegada en un 100% de las
empresas Medianas (2) y Pequefias (1) que reportaron haber delegado el Area funcional
de Control de los Recursos Humanos, mientras que fue delegada por el 66,67% (2) de las
empresas Grandes.

En cuanto a la funcién de Auditoria es delegada por la Unica empresa Pequefia que
reportd haber delegado funciones del Area de Control de los Recursos Humanos, y por el
50% (1) de las Medianas.

Se puede destacar que la delegacion del Area de Control de los Recursos Humanos
es similar entre las tres categorias de empresas.
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Razones que Sustentan la Delegacion

Cuadro # 28
! : Razones de la Delegacion
Reducir y Controlar Gastos 8 53,33
Reducir Personal 6 40
Enfocar Mejor las Actividades del
Departamento 10 86,87
Mejorar la Calidad de Servicio 5 33,33
Acceder a Capacidades y 5 13.33
Tecnologias de Clase Mundial :
Compartir Riesgos 0 0
Disponer e Personal Altamente
Capacitado . 83,93
Destinar recursos para otros
Propdsitos 1 6,67
Aliviar |la Carga Administrativa 2 13,33
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Razones por las que se decidid6 Delegar tales Funciones

%I%olﬂ'

80,00%

70,00%

60,00%-]

50,00%-

40,00%

30,00%
20,00%
10,00%

0,00%+

Reducir y Controlar Gastos
B Reducir Personal

O Enfocar Mejor las Actividades del
Departamento
O Mejorar la Calidad de Servicio

B Acceder a Capacidades y
Tecnologias de Clase Mundial
Compartir Riesgos

B Disponer e Personal Altamente
Capacitado

O Destinar recursos para otros
Propésitos

B Aliviar la Carga Administrativa

En el Grafico # 28 podemos observar cuales fueron las razones por las cuales las

empresas decidieron delegar algunas funciones de Recursos Humanos en esta figura.

La Razén que obtuvo el mayor porcentaje fue “Enfocar Mejor las Actividades del

Departamento” con un 86,67%, seguida por “Reducir y Controlar Gastos” con un 53,33 % y

en tercer lugar observamos “Reducir Personal” con un 40%.

Los resultados indican que las empresas se inclinan por razones de indole

estratégico y econémico para sustentar la aplicacion del Outsourcing de las funciones de la

Gestion de los Recursos Humanos.
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Beneficios e Inconvenientes del Outsourcing

“ Cuadro # 29
‘ Resultados del Outsourcing

Muy Beneficioso 5 33,33
Beneficioso i 9 60
Indiferente 0 0

Inconveniente 1 6,67
Muy Inconveniente | 0 0

Resultados del Outsourcing en Relacion a los Objetivos
Inicalmente Planteados

33,33% @ Muy Beneficioso
B Beneficioso

O Indiferente

O inconveniente

60,00% @ Muy Inconveniente

En el Grafico # 29 se observa que segun el criterio de las personas entrevistadas, la
delegacion de funciones de Recursos Humanos en Ouisourcing fue considerada en un
60% como Beneficioso, seguida por un 33,33% de aquellas personas que lo consideraron
Muy Beneficioso.

Esto indica que la aplicacion de esta practica es vista de manera positiva entre ias
empresas.
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Cuadro # 30
‘ ¢Por que?

“Porque los servicios
prestados son buenos; lo que
se delego fueron labores que
1 Beneficioso consumen mucho tiempo y
evitan que el departamento se

enfoque en sus objetivos
| principales”.

“El costo del Outsourcing no

| va en relacién con la cantidad

| de problemas que deja de

2 Inconveniente solucionar. Aunado a esto, los
servicios contratados no
llenaron las expectativas y nos
trajo muchos problemas”.

' “A partir de la utilizacién del
QOutsourcing hemos tenido
muchos mas recursos para
utilizarlos en la planeacion
estratégica de los Recursos

Humanos en la organizacién”.
“La calidad de los servicios

que nos brinda el Outsourcing

4 Beneficioso es buena y lo objetivos
planteados en un inicio los

hemos cubierto en gran parte’.
“Nuestro departamento ha
podido responder de mejor

5 Muy Beneficioso manera a las exigencias
internas y externas de la

organizacién”.

“El departamento se ha visto

mucho mas enfocado en sus

6 Beneficioso funciones medulares aunque
faltan algunos detalles por

cubrir”,

“Hemos cumplido los objetivos
inicialmente planteados”.
“Logramos reducir los gastos
del departamento sin sacrificar
en demasia nuestra funcion y
servicio dentro de la empresa”.
“Ahora estamos enfocados en
nuestros objetivos principales
y a su vez hemos mejorado
nuestra calidad de servicio”,
“Parque los servicios

i prestados son buenos, pero

10 Beneficiosn siempre hay datos y labores

L que deben ser rechequeadas”,

3 Beneficioso

7 Muy Beneficioso

8 Beneficioso

g Beneficioso
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11

Muy Beneficioso

“Los servicios han cubierto y
superado nuestras
expectativas".

12

Muy Beneficioso

“Logramos reestructurar el
departamento y dar respuesta
de manera positiva”.

13

Beneficioso

“En general hemos logrado lo
inicialmente planteado”.

14

Muy Beneficioso

“Los servicios han cubjerto y
superado nuestras
expectativas”.

15

Beneficioso

“El departamento se ha visto
mucho mas enfocado en sus
funciones medulares aunque
faltan algunos detalles por
cubrir”.

En el cuadro # 30 se transcriben algunos fragmentos de las entrevistas donde se

expone el ;Por qué? Se ha considerado el Qutsourcing Muy Beneficiasa, Beneficiosa,

Indiferente, Inconveniente o Muy

planteados por cada Empresa.

Inconveniente segun

los objetivos inicialmente

En general se destaca el hecho de que las empresas han podido cumplir en gran

medida con sus objetivos inicialmente planteados y se han podido centrar en funciones

estratégicas del departamento.
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Cuadro # 31
Beneficios Aportados por el Outsourcing

Disminucion de Costos para la 6 40
Empresa
Mejoramiento del Enfoque del
Departamento 1 73,33
Mejoramiento en la Capacidad de
Respuesta a los Cambios del 2 13,33
Entorno
Obtencidn de Recursos no
Disponibles 4 26,67
Aumento de la Competitividad 5 13,33
Incremento de la Calidad de Servicio 8 53,33
Acceso a mejores Capacidades y 0 0
Tecnologias

Beneficios Aportados por el Outsourcing

@ Disminucién de Costos parala
Empresa

B Mejoramiento del Enfoque del
Departamento

O Mejoramiento de la Capacidad de
Respuesta a los Cambios del

Entorno
O Obtecién de Recursos no

Disponibles

B Aumento de la Competitividad

Incremento de la Calidad de
Servicio

B Acceso a Mejores Capacidades y
Tecnologias

En el Grafico # 31 podemos observar cuales fueron los beneficios obtenidos por las
empresas a partir de la aplicacion de los Outsourcings.
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El Beneficio que obtuvo el mayor porcentaje fue “Mejoramiento del Enfoque del
Departamento” con un 73,33%, seguida por “Incremento en la Calidad de Servicio” con un
53,33 % y en tercer lugar observamos “Disminucion de Costos para la Empresa” con un
40%.

Los resultados indican que las empresas han obtenido beneficios de indole
estratégico y operacional por la delegacién en Outsourcing de las Areas funcionales de la
Gestion de Recursos Humanos.

Cuadro # 32
Inconvenientes Aportados por el Outsourcing

|r|-‘l' ol ‘-\'I;‘uf:' -],'. o

Perdida del Control de las 1 6.67
Actividades Delegadas y
Deficiencia en la Calidad de Servicio 2 13,33
Perdida de |la Confidencialidad 10 66,67
Resistencia al Cambio 4 26,67
Aumento de la Dependencia de
Terceros 2 18,83
Costos Ahorrados no Significativos 8 53,33
La Mayor Responsabilidad Recae 2 46 67
sobre la Organizacion que Delega g
No implica una Entrega Total de las 6 40
Actividades
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Inconvenientes Aportados por el Outsourcing

@ Perdida del Control de las
Actividades Delegadas

B Deficiencia en la Calidad de
Servicio

O Perdida de la Confidencialidad

70%-

60%-

50%-
O Resistencia al Cambio

40%-

B Aumento de la Dependencia de
Terceros

O Costos Ahorrados No
Significativos

@ La Mayor Responsabilidad Recae
Sobre la Organizacién que Delega

30%-

20%-

10%

0%
O No Implica un Desprendimiento
Total de las Actividades

En el Grafico # 32 podemos observar cuales fueron los inconvenientes abtenidos
por las empresas a partir de la aplicacion de los Outsourcings.

El Inconveniente que obtuvo el mayor porcentaje fue “Pérdida de la
Confidencialidad” con un 66,67%, seguida por “Costos Ahorrados no Significativos” con un
53,33 % y en tercer lugar observamos “La Mayor Responsabilidad Recae sobre la
Organizacion que Delega” con un 46,67%.

Los resultados indican que las empresas han tenido inconvenientes en el
mantenimiento de la confidencialidad, en el manejo de la responsabilidad y en la reduccion
de costos.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A partir de la presentacion de los resultados obtenidos en el presente estudio se
desprenden varios hallazgos que nos permiten establecer una serie de conclusiones y
recomendaciones que ayudaran a comprender de mejor manera, el Outsourcing y su
practica dentro de la Gestién de los Recursos Humanos:

En primer término se observé que las actividades del Area Funcional de
Remuneraciéon de los Recursos Humanos son las que se tienden a delegar con mayor
frecuencia, seguidamente de las Actividades del Area Funcional de Captacion de los
Recursos Humanos; sin embargo, estas funciones no son delegadas en su totalidad; mas

bien en la gran mayoria de los casos se han delegado en menos de la mitad del total del
Area .

Esto se ve reforzado al verificar cuales son las funciones especificas que han sido
delegadas dentro de cada area funcional, donde resaltaron las de Administracion de
Salarios (Encuestas Salariales), Administracion de Némina y Reclutamiento de Personal.
Tales funciones se caracterizan por tener una alta carga operativa y por ende generar
gastos a nivel de tiempo y a nivel monetario; esto se traduce en que pueden distraer las
actividades estratégicas de un departamento y a su vez generar descuidos en otros
procesos sumamente importantes. Esto concuerda perfectamente con lo planteado en
nuestro Marco Tedrico, donde se destacan como razones para aplicar el Outsourcing en
Recursos Humanos: el Reforzar la Especializacion y Mejorar la Calidad de Servicio.

En segundo término se encontré que no hubo delegacion de las actividades del
Area Funcional de Desarrollo de los Recursos Humanos y de aquellas funciones que para
fines de esta investigacién englobamos en la categoria denominada “Otros”, esto se debe

a que estan integradas por funciones de caracteristicas mucho mas estratégicas y por
ende se han preferido mantener dentro de la Gestion del Departamento.
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También pudimos observar que las Areas Funcionales Delegadas estuvieron
destinadas a atender los niveles de Gerencia Media y Operativo en su gran mayoria. Esto
se debe a que representan el mayor grueso de la poblacion de empleados y por ende el
mayor grupo de clientes que deben ser atendidos; es aqui donde el Outsourcing actud

como una herramienta gerencial que permite mejorar la calidad de servicio.

En cuanto al tiempo de aplicacién del Outsourcing, encontramos que la gran
mayoria de las empresas de nuestra muestra lo han venido aplicando desde hace 2 y 3
afios atras, lo cual sin duda indica que es una practica de reciente aplicacion. Mencion
especial merece la funcion de Outplacement, la cual se ha duplicado en aplicacion
durante el ultimo afio entre las empresas de nuestra muestra.

Al distribuir nuestra muestra de Empresas por su Tipo de Actividad y por su
Tamano, pudimos verificar que se mantuvieron las tendencias anteriormente planteadas, lo
cual confirma que las practicas de Outsourcing en la Gestién de Recursos Humanos se
concentran en las Actividades de las Areas de Remuneracion de los Recursos Humanos vy
de Captacion de los Recursos Humanos. Sin embargo, vale la pena destacar que el
Reclutamiento de Personal es utilizado mayormente por las Empresas de Consumo
Masivo, lo que indica que existe una alta carga de trabajo en el Area de Captacion de este
tipo de empresas.

Si analizamos en que medida han sido delegadas las diferentes funciones
encontramos que la mayoria de las empresas delegaron el Reclutamiento de Personal en
mayor medida, mientras que la Selecciéon fué delegada en menor medida. La razén esta
basada en que la seleccion es una funcion mucho mas estratégica que el reclutamiento.
Igual situacion se presenta en el hecho de que la Administracién de Salarios se delega en
menor medida y la Administracion de Nomina en mayor medida, ya que esta ultima es una
funcion eminentemente operativa.
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Al hacer un resumen de las descripciones que nos dieron los entrevistados acerca
de los Outsourcing aplicados encontramos que mayormente la delegacion de la funcién de
Reclutamiento de Personal fué por ciertas busquedas especificas con el fin de encontrar
candidatos y apoyar las labores del departamento; por otra parte la funcion de Seleccion
de Personal se utilizé6 para cubrir vacantes de personal de base o de cargos ejecutivos. En
el caso de la Administracion de Salarios fué delegada exclusivamente, en la obtencion de
informacion salarial del mercado, es decir, tan solo en una pequefia porcion de lo que
realmente representa. La funcién de Administracion de Némina, fué delegada en ciertos
pagos a grupos especificos de empleados y en solo algunos casos en gran medida a todos
los empleados. Por ultimo el Outplacement fue delegado en procesos de desincorporacion
masiva o para ciertos grupos de empleados.

Las razones que motivaron la aplicacion del Outsourcing fueron principalmente de
indole estratégicas y econémicas, ya que del total de las empresas estudiadas se identifico
que la razon principal para llevar a cabo la delegacién de las funciones de RRHH en
Outsourcing es “Enfocar Mejor las Actividades del Departamento”; la segunda razén es

“Reducir y Controlar Gastos", y en tercer lugar encontramos “Reducir Personal”.

Mas del 90% de la empresas encuestadas tienen una percepcién positiva de la
aplicacién del Outsourcing en la Gestion de Recursos Humanos, ya que en términos de los
objetivos planteados inicialmente por cada Empresa, el 60% de los entrevistados
consideraron la aplicacién del Outsourcing como “Muy Beneficioso” y el 33,33% como
“Muy Beneficioso”. En general los entrevistados sustentaron esta posicion argumentando
que han podido cumplir en gran medida con sus obijetivos inicialmente planteados y se han
podido centrar en funciones estratégicas del departamento..

Igualmente las empresas en estudio reportaron que la principal ventaja o beneficio
obtenido a partir de la aplicacion de Outsourcing fué “Mejoramiento del Enfoque del
Departamento”, asi como “Incremento en |la Calidad de Servicio”. A su vez reportaron que
los principales inconvenientes que se derivaron de la delegacion fueron “Pérdida de la
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Confidencialidad”, “Costos Ahorrados no Significativos” y “La Mayor Responsabilidad
Recae sobre la Organizacion que Delega”. Podemos determinar que los beneficios

obtenidos son de indole estratégicos y operativos, mientras que los inconvenientes son de
indole estratégicos y econdmicos.

Por los resultados obtenidos, se puede recomendar a las empresas delegar
aquellas funciones de la Gestion de Recursos Humanos que no sean medulares para la
organizacion e implementar asi la estrategia del Outsourcing, ya que éste facilita Ia
gestion dentro del departamento, obteniéndose beneficios de tipo Estratégico (Mejorar el
Enfoque del Departamento) y Operativos (Mejoramiento de la Calidad de Servicio). Sin
embargo se deben proveer inconvenientes de tipo econdémico, (Costos Ahorrados no
significativos) y estratégicos, (Pérdida de la Confidencialidad).

Se recomienda para la realizacion de estudios futuros, el profundizar sobre las
diferentes modalidades del Outsourcing (tipos) asi como la realizacién de un estudio
especifico del Area Funcional de Remuneracion de los Recursos Humanos, el cual

permitiria hacer una mayor diferenciacion de las actividades de esa area que son
delegadas en Outsourcing.

Igualmente seria interesante, realizar un estudio de los costos econémicos del
Outsourcing de Recursos Humanos en Venezuela, ya que a pesar de que una de las
caracteristicas del Outsourcing es la reduccion de gastos y ahorro de costos, las empresas

de nuestra muestra reportaron que los costos ahorrados no eran realmente significativos.
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a)
b)
c)
d)

Guia de Entrevista

. Datos de Identificacion

Edad:
Sexo:

Profesion:

Cargo Desempefiado:

Tipo de Actividad:
e Consumo Masivwo [J
e Farmacéutica [J

e Tecnologia-Telecomunicaciones [

N° de Trabajadores de la Empresa
e De100a2990

e De300a4990

e Masde 5000

L




2.

Cuestionario

a) ¢Ha delegado su Empresa Funciones de la Gestion de RR.HH en Qutsourcing?

Sio
No OJ

¢En que Areas Funcionales de RR.HH se ha implementado el Outsourcing dentro de su
Empresa?

Captacion de los RR.HH (Investigacion del Mercado Laboral, Reclutamiento de Persoral,

Seleccion de Personal, Induccién de Personal). [

Desarrollo de los RR.HH (Adiestramiento y Formacion de Personal, Entrenamiento de Personal,
Planificacion de Carrera y Desarrollo de Personal). [

Remuneracion de los RR.HH (Administracion de Salarios, Administracion de Beneficios,

Administracion Nomina, Evaluacion de Personal, Andlisis y Descripcion de Cargos). [

Control de los RR.HH (Registro de Personal, Sistemas de Informacion, Auditoria, Outplacement).
0

Otros (Seguridad Industrial, Desarrollo Organizacional, Medicion del Clima Laboral). [




Area 1 (Captacion)

c) ¢En cuales funciones del Area de Captacion?

e Investigacion del Mercado Laboral [
e Reclutamiento de Persond [J

e Seleccion de Personal O

e [nduccion de Personal [J

d) ¢En que medida han sido delegadas?
d.1) ¢Qué se delego realmente?
d.2) ¢En qué porcentaje fue delegada esta Area?

e) ¢En que niveles de la Empresa se han delegado tales funciones?

e Alta Gerencia [
e (Gerencia Media O

e Operativo [

f) ¢Cuando fueron delegadas estas funciones?




Area 2 Desarrollo

| g) ¢En cuales funciones del Area de Desarrollo?

o Adiestramiento y Formacion de Personal (]
e Entrenamiento de Personal O

e Planificacion de Carrera [

e Desarrollo de Persond [

h) ¢En que medida han sido delegadas?
h.1) ¢ Qué se delego reamente?
i h.2) ¢En qué porcentaje fue delegada esta Area?

i) ¢En que niveles de la Empresa se han dekgado tales funciones?

e Alta Gerenda D
e Gerencia Media [

e Operativo [J

)  ¢Cuando fueron delegadas estas funciones?




Area 3 Remuneracion

k) ¢En cuales funciones del Area de Remuneracion?

e Administracion de Salarios [

e Administracion de Beneficios [
e  Administracién Nomina [J

e Evaluacion de Personal [

e Andlisis y Descripcion de Cargos [

) ¢En que medida han sido delegadas?
.1) ¢ Qué se delego realmente?

1.2) ¢ En qué porcentaje fue delegada esta Area?

m) ¢En que niveles de la Empresa se han dekgado tales funciones?

e Alta Gerencia [J
e Gerencia Media [
e QOperativo [

n) ¢Cuéndo fueron delegadas estas funciones?




Area 4 Control

0) ¢En cuales funciones del Area de Control?

e Registro de Personal [J
e Sistemas de Informacion [
e Auditoria™

e Qutplacement

p) ¢En que medida han sido delegadas?
p.1) ¢ Qué se delego realmente?

A p.2) ¢En qué porcentaje fue delegada esta Area?

q) ¢En que niveles de la Empresa se han dekgado tales funciones?

e Alta Gerendia [
e (Gerencia Media [

e Operativo [J

r) ¢Cuando fueron delegadas estas funciones?




Area 5 “Otros”

s) ¢En cuales funcianes del Area "Otras™?

e Seguridad Industrial (I
e Desarrollo Organizacional [J
e Medicion del Clima Laboral [

t) ¢Enque medida han sido delegadas?
t.1) ¢ Qué se delego realmente?
t.2) ¢ En qué porcentaje fue delegada esta Area?

u) ¢Enque niveles de la Empresa se han dekgado tales funciones?

e Alta Gerencia [
e Gerencia Media

e Operativo[J

V) ¢ Cuando fueron delegadas estas funciones?




v) ¢Cuales son las Razones por las que han decidido delegar tales funciones?

e Reducir y Controlar Gastos []

e Reducir Personal [J

e Enfocar mejor las actividades del departamento [

e Mejorar la Calidad de Servicio O

e Accesar a capacidades y tecnologias de clase mundial. [J
e Compartir riesgos []

e Disponer de personal altamente capacitado [

e Destinar recursos para otos propésitos. [J

e (tfros:;

w) En términos de los objetivos inicialmente planteados por su Empresa ¢ Como definria los
resultados del Outsourcing?

e Muy Beneficioso (]
e Beneficioso []

e |ndiferente (]

e Inconveniente [J

e Muy Inconveniente [J

w.1) ¢ Por qué?




¢ Cuales han sido los Beneficios que le ha generado a su Empresa laaplicacion del
Outsourcing?

Disminucion de costos para la Empresa ]

Mejoramiento del Enfoque del departamento []

Mejoramiento en lacapacidad de respuesta a los cambios del entorno O
Obtencién de Recursos no disponibles [

Aumento de la competitividad [

Incremento de la caidad de servicio [J

Acceso a mejores capacidades y tecnologias [l

Otros:

¢ Cuales han sido los Inconvenientes que le ha generado a su Empresa la aplicacion del
Outsourcing?

Perdida del control de las actividades delegadas [
Deficiencia en la calidad de servicio [

Perdida de la confidencialidad [

Resistencia al cambio [

Aumento de la dependencia de terceros [J

Costos ahorrados no significativos [

Otros:




LIBRO DE CODIGOS

VARIABLES CODIGO CATEGORIA

Datos de Identificacién A. Edad 1 Entre 30y 35
2 Entre 36 y 40
3 Entre 41y 45
4 Entre 46 y 50
5 Mayor de 51
B. Sexo 1 Femenino
2 Masculino
C. Profesién 1 RR.II
2 Psicologia
3 Administracién
4 Educacioén
D. Cargo Desemperfiado 1 Director
2 Gerente
3 Jefe
E. Tipo de Actividad 1 Consumo Masivo
2 Farmeceutica
3 Tecnologia -Telecomunicaciones
F. N°de Trabajadores de la 1 De 100 a 299
Empresa 2 De 300 a 499
3 Mas de 500
Funciones de la Gestion G. ¢Hadelegado su Empresa 1 Si
de RR.HH delegadas en Funciones de la Gestion de 2 No
Outsourcing RR.HH en Outsourcing?
H. ¢En que Areas Funcionales de 1 Captacion de los RR.HH
RR.HH se ha implementado el 2 Desarrollo de los RR.HH
Outsourcing dentro de su 3 Remuneracién de los RR.HH
Empresa? 4 Control de los RR.HH
5 Otros
1.1 ¢En Cuales funciones del Area 1 Investigacién del Mercado Laboral
de Captacién? 2 Reclutamiento de Personal
3 Seleccién de Personal
4 Induccién de Personal




1.2 ¢En que medida han sido 1 En su Totalidad
delegadas? 2 En Gran Parte
3 Tan solo una Parte
1.3 ¢Qué se delegd realmente?
I.4 ;En Que Porcentaje fue 1 Entre 0% y 25%
delegada esta area? 2 Entre 26% y 50%
3 Entre 51% y 75%
4 Entre 76% y 100%
1.5 ¢En que niveles de la Empresa 1 Alta Gerencia
se han delegado tales 2 Gerencia Media
funciones? 3 Operativo
1.6 ¢Cuando fueron delegadas 1 Durante el ultimo afio
estas funciones? 2 Entre 1 y 2 afios atras
3 Entre 2 y 3 afios atras
4 Hace mas de 3 afios
J.1 ¢En Cuales funciones del Area 1 Adiestramiento y Formacién de Personal
de Desarrollo? 2 Entrenamiento de Personal
3 Planificacién de Carrera
4 Desarrollo de Personal
J.2 ¢En que medida han sido 1 En su Totalidad
delegadas? 2 En Gran Parte
3 Tan solo una Parte

J.3 ¢Qué se delegd realmente?
J.4 ;En Que Porcentaje fue Entre 0% y 25%
delegada esta area? Entre 26% y 50%

Entre 51% y 75%
Entre 76% y 100%

J.5

¢ En que niveles de la Empresa
se han delegado tales
funciones?

Alta Gerencia
Gerencia Media
Operativo

J.6

¢ Cuando fueron delegadas
estas funciones?

BEWOMN MW 2B WN =

Durante el ultimo afio
Entre 1 y 2 afios atras
Entre 2 y 3 afios atras
Hace mas de 3 afos




K.1 ¢En Cuales funciones del Area 1 Administracion de Salarios
de Remuneracién? 2 Administracién de Beneficios
3 Administracién de Nomina
4 Evaluacion de Personal
5 Anélisis y Descripcion de Cargos
K.2 ¢En que medida han sido 1 En su Totalidad
delegadas? 2 En Gran Parte
3 Tan solo una Parte
K.3 ¢Qué se delegb reaimente?
K.4 4En Que Porcentaje fue 1 Entre 0% y 25%
delegada esta area? 2 Entre 26% y 50%
3 Entre 51% y 75%
4 Entre 76% y 100%
K.5 ¢En que niveles de la Empresa 1 Alta Gerencia
se han delegado tales 2 Gerencia Media
funciones? 3 Operativo
K.6 ¢Cuando fueron delegadas 1| Durante el ultimo afio
estas funciones? 2 Entre 1 y 2 afios atras
3 Entre 2 y 3 arios atras
4 Hace mas de 3 arios
L.1 ¢En Cuales funciones del Area 1 Registro de Personal
de Control? 2 Sistemas de Informacion
3 Auditoria
4 Outplacement
L.2 ;En que medida han sido 1 En su Totalidad
delegadas? 2 En Gran Parte
3 Tan solo una Parte
L.3 ;Qué se delegé realmente?
L.4 ¢En Que Porcentaje fue 1 Entre 0% y 25%
delegada esta area? 2 Entre 26% y 50%
3 Entre 51% y 75%
4 Entre 76% vy 100%
L.5 ;En que niveles de la Empresa 1 Alta Gerencia
se han delegado tales 2 Gerencia Media
funciones? 3 Operativo




L.6 ;Cuando fueron delegadas
estas funciones?

Durante el ultimo ario
Entre 1 y 2 afios atras
Entre 2 y 3 afios atras
Hace mas de 3 afios

M.1 ¢En Cuales funciones del Area
“Otros"?

Seguridad Industrial
Desarrollo Organizacional
Medicion del Clima Laboral

M.2 ; En que medida han sido
delegadas?

WK =2WN 2k WK

En su Totalidad
En Gran Parte
Tan solo una Parte

M.3 ;Qué se delegd realmente?

M.4 ;En Que Porcentaje fue
delegada esta area?

Entre 0% y 25%
Entre 26% y 50%
Entre 51% y 75%
Entre 76% y 100%

M.5 .En que niveles de la Empresa
se han delegado tales
funciones?

Alta Gerencia
Gerencia Media
Operativo

M.6 ; Cuando fueron delegadas
estas funciones?

Durante el ultimo afio
Entre 1 y 2 afios atras
Entre 2 y 3 afos atras
Hace mas de 3 anos

Razones que Sustentan
la delegacion de las
Funciones de la Gestion
de RR.HH

N. ¢Cuales son las razones por las
que han decidido delegar tales
funciones?

Reducir y Controlar Gastos
Reducir Personal
Enfocar mejor las Actividades del Departamento
Mejorar la Calidad de Servicio
Acceder a Capacidades y Tecnologias de Case Mundial
Compartir Riesgos
Disponer de Personal Altamente Capacitado
Destinar Recursos para otros Propésitos

Otros
Beneficios e O. En Términos de los objetivos Muy Beneficioso
Inconvenientes del inicialmente planteados por su Beneficioso
Outsourcing empresa jCémo definiria los Indiferente

resultados del Outsourcing?

NMPEAWN=2OONONEWN AR WN2AWN 2R WK =

Inconveniente
Muy Inconveniente




Bt
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P. ¢Porqué?

Q. ¢Cuales son los Beneficios que
le ha generado a su Empresa la
aplicacién del Outsourcing?

Disminucién de Costos
Mejoramiento del Enfoque del Departamento
Mejoramiento de la Capacidad de Respuesta a los cambios del Entorno
Obtencién de Recursos No Disponibles
Aumento de la Competitividad
Incremento de la Calidad de Servicio
Acceso a Mejores Capacidades y Tecnologias
Otros

R. ¢Cuales son los Inconvenientes
que le ha generado a su
Empresa la aplicacion del
Outsourcing?

~NOoOOPRWNa2o~-IOOO A WHKN =

Perdida de Control de las Actividades Delegadas
Deficiencia en la Calidad de Servicio
Perdida de la Confidencialidad
Resistencia al Cambio
Aumento de la Dependencia detergeros
Costos Ahorrados no Significativos
Otros
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