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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion ha sido elaborado como parte del requerimiento de graduacion
de Postgrado de la Universidad Tecnoldgica Centroamericana (UNITEC), asi como una aportacion
para el analisis del sector publico del pais. El objetivo principal de este proyecto de investigacion
es determinar si la implementacion de la subcontratacion de personal conocida como “outsourcing”
era determinante en la mejora del talento humano en el sector publico, ademéas conocer los
resultados obtenidos en dependencias del gobierno que cuenten con esta implementacion. El
método seleccionado fue la encuesta aplicada, para asegurar que el encuestado comprenderia en su
totalidad las distintas preguntas hechas con el fin de obtener los resultados deseados, de manera
sorpresiva el 100% de los encuestados estan de acuerdo con la implementacion de este modelo de
contratacion en el SAR, ya que ha permitido la optimizacién de procesos, disminucién del gasto
publico, profesionalizacién del personal y tendencia a despolitizar la institucion, creacion de
perfiles de puesto, manual de control interno, lo que permite que el SAR pueda contar con el mejor
personal posible y de esta manera enfrentar los retos que se han propuesto para este afio 2016, el
cual es llegar a la meta de recaudacion de L. 70 mil millones.
Se recomienda que el proceso esté acompafiado de auditorias internas para asegurar la fiabilidad

del mismo.
PALABRAS CLAVES

Ahorro, aportacion, depuracion, implementacion, modelo, subcontratacion, “outsourcing”,

resultados.
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ABSTRACT

This research has been prepared as part of the graduation requirement for the Master Degree on
Business Management in the Universidad Tecnoldgica Centroamericana (UNITEC) also is a
contribution to the analysis of the public sector within the country. The main objective of this
research project was to determine whether the implementation of “outsourcing” personnel known
as “outsourcing” was crucial in improving the human talent in the public sector, knowing the results
obtained from government agencies that have this implementation. The selected method of
recollection of information was applied surveys to ensure that the respondent fully understand the
different questions asked in order to obtain the desired results, in a surprise 100% of respondents
agree with this recruitment model implemented on the SAR, as it has enabled the optimization of
processes, reduction in public spending, professional staff and a tendency to depoliticize the
institution, as job profiles, internal control manual were created, allowing the SAR can count on
the best staff and thus meet the challenges that have been proposed for this year 2016, which is to
achieve the Lps. 70 Million lempiras on Tax Return.

It is recommended that the process is accompanied by internal audits to ensure reliability

KEYWORDS

Debugging, implementation, model, outsourcing, savings, results.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
1.1. INTRODUCCION

En la actualidad, la subcontratacion de personal conocido con el anglicismo “outsourcing” es
una manera de enfrentar las necesidades para una organizacion pueda tener, en un mundo
cambiante y exigente, y de mayores competencias laborales al enfrentarse con necesidades de como
crecer sin usar mas capital, la necesidad de responder a las amenazas y oportunidades de la
economia, el envejecimiento de la fuerza laboral y el pasivo laboral que esto conlleva, el contar
con la fuerza laboral mas competente , la reduccién de costos, y el diario vivir de analizar y

satisfacer las necesidades del consumidor.

Este proyecto de investigacion tiene como propdsito determinar las causas principales del mal
desempefio del capital humano en el ente gubernamental, y proponer la “implementacion de la
subcontratacion como estrategia de prevencién para dicho problema causado por la contratacion
sin fundamento”, tomando en cuenta la centralizacion actual en que se encuentra el gobierno, ya
que en este recaen las principales actividades y proyectos para el desarrollo del pais. Esto
conllevara a realizar un diagndéstico y analisis para determinar qué tan viable seria la implantacion
del “outsourcing” como herramienta de contratacion en los diferentes entes, determinar el principal
causante del mal desempefio del capital humano, medir el rendimiento que tiene la fuerza laboral
y a su vez analizar si el personal contratado es realmente competente para realizar las labores

asignadas



1.2. ANTECEDENTES

El “outsourcing” es una practica que data desde el inicio de la era moderna. Este concepto no
es nuevo, ya que muchas compafiias competitivas lo realizaban como una estrategia de negocios.

Al inicio de la era post-industrial se inicia la competencia en los mercados globales.

Después de la segunda guerra mundial, las empresas trataron de concentrar en si mismas la
mayor cantidad posible de actividades, para no tener que depender de los proveedores. Sin
embargo, esta estrategia que en principio resultara efectiva, fue haciéndose obsoleta con el
desarrollo de la tecnologia, ya que nunca los departamentos de una empresa podian mantenerse tan
actualizados y competitivos como lo hacian las agencias independientes especializadas en un area;

ademas, su capacidad de servicio para acompafiar la estrategia de crecimiento era insuficiente.

El concepto de “outsourcing” comienza a ganar credibilidad al inicio de la década de los 70’s
enfocado sobre todo, a las areas de informacion tecnoldgica en las empresas. Las primeras
empresas en implementar modelos de “outsourcing” fueron gigantes como EDS., Arthur Andersen,

Price Waterhouse y otros.

El “outsourcing” es un término creado en 1980 para describir la creciente tendencia de grandes

compafiias que estaban transfiriendo sus sistemas de informacion a proveedores.

En 1998, el “outsourcing” alcanz6 una cifra de negocio a nivel mundial de cien mil millones
de dolares. De acuerdo con estudios recientes, esta cantidad se disparara hasta 282 mil millones de
ddlares. (Hurtado, 2009)

Encuestas realizadas por la Adecco a 600 empresas espafiolas demostraron que el 51.4%
recurren a la subcontratacion u “outsourcing” para mejorar la productividad de sus procesos, de

estas 600 empresas el 7.5% pertenecen al rubro de telecomunicaciones e informatica. (S, 2012)

De acuerdo a comunicado interno de Recursos Humanos de la empresa de telecomunicaciones

TIGO (2016), el 45% de sus empleados estan contratados a través del “outsourcing”.



Entre las &reas que se encuentran bajo la figura del “outsourcing” en la empresa de

telecomunicaciones TIGO encontramos:

e Call Center
e Fuerza de Venta ( personas que van de casa en casa)

e  Testing (personas que prueban las promociones)

En el sector publico, la Alcaldia Municipal del Distrito Central (AMDC), realiz6 el
“outsourcing” de su departamento de créditos y cobros, a través de una empresa llamada Grupo
TX.

Grupo Tx es un conjunto de empresas lideres en tecnologia con el mayor nimero de contratos
en Latinoamérica, caracterizado por proporcionar soluciones integrales a los gobiernos Federales,
Estatales, Institutos Autdnomos y Empresas Privadas, en la prestacion de servicios con éxito

garantizado y comprobado, que hacen de nuestro Grupo un solido aliado de negocios.

Nuestra misién fundamental es brindar soluciones tecnoldgicas ajustables a las necesidades

de nuestros clientes.

Este modelo de subcontratacion, a lo largo de la historia se ha aplicado a instituciones privadas
en su gran mayoria, y a pequefios sectores de entes gubernamentales tales como el de aseo,
seguridad, y manejo de vehiculos. Algunos paises que han adoptado el modelo de “outsourcing”
en algunas actividades gubernamentales son Australia, para actividades de aseo publico, Estados
Unidos en Florida y Detroit, en el personal de manejo de vehiculos publicos, y Dinamarca en
seguridad.

1.3. DEFINICION DEL PROBLEMA

¢Puede la subcontratacion del personal ayudar a mejorar el desempefio del capital humano en el

gobierno?



1.4. ENUNCIADO DEL PROBLEMA

El desempefio del capital humano en el sector gubernamental es deficiente y puede solucionarse

con la implementacion de la subcontratacion de personal.

1.5. FORMULACION DEL PROBLEMA

En la actualidad el pais se encuentra en una crisis acelerada debido al mal desempefio del
capital humano en los entes gubernamentales. Los pocos o nulos niveles de preparacion académica,
sumado a los escasos valores presentes en la mayoria de las personas generan problemas aun
mayores para el pais tales como: alto grado de corrupcion, abuso de poder, mal uso de fondos del
estado, sectarismo politico y demas, que a su vez impacta en casi todos los aspectos cotidianos del
pais. Como consecuencia de esto, es el resto de la poblacion son quienes sufren las consecuencias
tales como poca calidad de vida, inestabilidad laboral, un alto costo de la canasta bésica, alto grado
de migracion en busca de oportunidades, y un desperdicio del talento realmente capacitado.
¢La subcontratacion de personal ayudard a mejorar el desempefio del capital humano en el
gobierno?

1.6. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Debido a lo planteado anteriormente, es necesario analizar los elementos que permitiran
direccionar la investigacion, a fin de identificar las acciones requeridas, para lo cual se formulan
las siguientes interrogantes:

e ;COmo ayudara la subcontratacion de personal a mejorar el desempefio del capital humano?
e ;Cudles son los factores que directa o indirectamente afectan el desempefio del capital
humano?

e ;Seran las contrataciones sin fundamento el causante de un mal desempefio del capital
humano?

e ;Es necesaria la subcontratacion para solucionar los problemas?

e ;Cudl seré el plan de accion para implementar una subcontratacion de personal?



1.7. OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.8. OBJETIVO GENERAL

Identificar los factores que hacen de la subcontratacion de personal u “Outsourcing” una

estrategia para la mejora del desempefio del talento humano en el sector gubernamental.

1.9. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar que factores afectan el desempefio del capital hummano en los entes

gubernamentales.

2. Determinar si es necesario 0 no la subcontratacion de personal, para solucionar el deficiente

desempefio en los entes gubernamentales.

3. Cuantificar los resultados del plan de accion que estd siendo implementado en la
subcontratacion de personal en Servicios de Administracién de Rentas (SAR), y la posibilidad de

que el modelo pueda ser replicado en otras dependencias del sector publico.

1.10. JUSTIFICACION

La importancia de la aplicacion de la subcontratacién o el “outsourcing” como herramienta de
Contratacion en los entes gubernamentales propone resultados positivos por ser este un método
efectivo para obtener un mejor control en la contratacion de personal, ya que estas instituciones
son el ente responsable por el buen funcionamiento del personal contratado. Se puede mencionar
que las empresas de talla mundial como DELL , HP , SONY hacen uso de este tipo de seleccion

para la reduccion de costos administrativos y obtienen un mayor desempefio del personal a cargo.

Este proyecto busca mejorar el recurso humano con el que cuenta el gobierno. Este es un tema

0 problema que debe tratarse con rapidez. Este pobre desempefio impacta todas las demas



actividades que realiza, y empeora la imagen del mismo ante el pueblo y ante la comunidad

internacional.

En cada actividad el mediocre o con nulo desempefio tiene consecuencias, mismas gque van
desde el mal uso de gastos, malversacion de fondos, hasta la no ejecucion de los mismos. Este
problema incluso sale a relucir con los simples trdmites como un pago, o la emisioén de una compra

estatal. Estos se vuelven engorrosos, tardados, y poco eficientes.

Este ha sido un problema poco atacado, pero muy criticado y del cual no se ha brindado una
solucion que elimine incidentes comunes como el sectarismo politico, y el nepotismo. Estas
acciones impropias derivan en contrataciones sin fundamento (por amistad o interés), personal no

capacitado.

Por lo que se propone la implementacion del modelo de “Outsourcing” que pueda descentralizar
las contrataciones y sea una institucién desligada del gobierno y de partidos politicos, para lograr
la contratacion de los mejores prospectos para la institucion, basandose en los perfiles de cada
candidato y no en colores politicos.

Para este trabajo de investigacion se considerara a nivel de ejemplo una de las instituciones
del Estado en proceso de transicion que es “Servicios de Administracion de Rentas” (SAR) antes
Ilamada Direccidn Ejecutiva de Ingresos (DEI). Se eligié esta dependencia ya que estan en el
proceso de redisefiar toda la forma en que se estaba contratando al personal en dicha dependencia,
esto con la ayuda del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), donde se estara aplicando un

modelo de “outsourcing” parcial.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. INTRODUCCION

Actualmente el Servicio de administracion de rentas (SAR) antes llamada Direccion Ejecutiva
de Ingresos (DEI), esta realizando una restructuracion que esta liderada por una comision de
transicion (CT) la cual definira una politica de recursos humanos para la nueva administracion
tributaria, se elabord un manual de perfiles definidos y un disefio curricular para los nuevos

profesionales que opten a un puesto en la institucion.

2.2. ANTECEDENTES/PROBLEMA

La situacion fiscal de Honduras se ha debilitado y requiere generar mas ingresos para cubrir
las necesidades de gasto. El crecimiento del gasto primario, las pérdidas del sector eléctrico y un
bajo y lento crecimiento econémico han llevado el déficit del sector publico combinado a un 7,5%
del Producto Interno Bruto (PIB) en 2013 y alrededor del 5,5% en 2014. El endeudamiento publico
super0 el 44% del PIB en 2014 versus el 19,3% del PIB en 2007. En este contexto, el aumento en
los ingresos necesario para equilibrar las finanzas publicas no va a lograrse solo con crecimiento
econdémico, ya que desde 2008 éste no supera el 3% y la economia creceria a un ritmo similar en
2014 (2,9%). Por otro lado, el gasto publico corriente alcanzé 30% de PIB en 2014. Si bien el
gobierno realiza un importante ajuste en la némina de la empresa de energia y el direccionamiento

de los subsidios, las inflexibilidades del gasto publico corriente limitan este frente de accion.

El SAR tiene como meta un crecimiento acelerado del 2% adicional a lo proyectado
inicialmente en sus analisis para 2016, lograndolo a través de las mejoras administrativas y capital

humano con las que se esta reforzando.

Una mejora en la administracion de impuestos tendra que ser la principal fuente de los nuevos
recursos requeridos por el pais. Sin embargo, la DEI, a pesar de los esfuerzos efectuados en
gobiernos pasados, es una de las administraciones tributarias mas débiles de la regién. Una sucesion
de cortas y débiles administraciones, una inadecuada estructura organizacional, escasa inversion y

una nomina de personal sin los perfiles adecuados dificultan el cumplimiento de las metas de la
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DEI. Aun después de los aumentos significativos en las tarifas, la penalizacion de la evasion y el
renovado liderazgo de la DEI, la presion fiscal continta por debajo del 17% del PIB promedio
observado en los afios previos a la crisis internacional del 2008. En 2014, se recaudaron L67mm
de una meta de L70 miles de millones (mm), incluyendo los importantes aumentos en tarifa, lo que
llevaria la presion tributaria apenas al 16% del PIB. El recaudo del impuesto a la renta fue apenas
de L21mm, el ISV (en paises de la Organizacion de Cooperacion y Desarrollo Econémico (OCDE),
los impuestos al consumo recaudan en promedio el 12% del PIB y los impuestos a la renta recaudan
una cifra similar. En Honduras, el impuesto sobre las ventas representa el 46% del recaudo (7.3%
del PIB) y los impuestos sobre la renta representa el 29%(4.6% del PIB) llegando a los L30mm y
sold los impuestos a la propiedad sobre cumplieron lo esperado de los LO, 6 mm presupuestados
(108%) (EI predial representa cerca del 1% del PIB en Honduras, en linea con el observado en
América Latina y el Caribe. Sin embargo, la recaudacion del predial en Honduras contrasta con
Inglaterra o Canada donde supera el 10% y el promedio en la OCDE del 5%) (OECD, s.f.)

El principal desafio para incrementar el nivel de ingresos es la debilidad institucional,
operacional y organizacional de la administracion tributaria. El deterioro institucional y

operacional de la DEI se ve reflejado principalmente en:

e Deficiencias y obsolescencia de su infraestructura fisica y tecnolédgica

e Debilidades operacionales

e Carencias en el perfil de competencias profesionales del personal, insuficiente inversién en el
desarrollo de su personal e inadecuada gestion del mismo.

e Lento y bajo crecimiento econdmico.

(FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL Y OPERATIVO DE LA ADMINISTRACION,
2015)



2.2.1. DEFICIT Y OBSOLESCENCIA DE LA INFRAESTRUCTURA FISICA Y
TECNOLOGICA

La institucién fue creada en diciembre de 1994 donde se dotd con lo mejor tanto en
infraestructura fisica como tecnoldgica, pero con el paso de los afios y las cortas administraciones
gue no preocuparon por realizar actualizaciones o mejoras a los sistemas de informacién que hoy

en dia esta obsoleto.

Las principales debilidades observadas son:

e Una planta fisica deficiente e insuficiente en su cobertura territorial.

e Tecnologias de comunicaciones e informacion inseguras y desactualizadas

e  Carencia de controles en linea de la informacion reportada por el contribuyente

o Declaraciones electronicas sin pago en linea, no van a cobro porque se concilia la informacion
con los pagos en Bancos

e Faltade infraestructura para la segura recepcion, almacenamiento y reparto de los documentos.
e Falta de infraestructura de vigilancia y control para garantizar la seguridad de los funcionarios

y del publico en general.



2.2.2. DEBILIDADES OPERACIONALES

El control administrativo es débil y existe un incumplimiento de los términos de la cultura
tributaria, lo que provoca que no se cuente con un registro o catastro de los contribuyentes confiable

0 actualizado.
Las vulnerabilidades en sistemas de informacion:

e El nimero de auditorias integrales equivale a una auditoria por contribuyente cada 11 afios.

e Las normas de procedimiento permiten que pruebas importantes dentro de una

Auditoria no sean entregadas al inicio de la investigacion, y que se usen ya avanzado el proceso.

e La debilidad de los sistemas de informacion y una dilucién de responsabilidades como
consecuencia de la estructura interna.

e Serealiz6 una camparia de educacion tributaria, la cual no obtuvo los resultados esperados ya

que no se consiguio recaudar el monto propuesto de L70 mm.
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Figura 1. Campafia Publicitaria
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Figura 3. Campafia Publicitaria

Ilustraciones tomadas de la pagina oficial de la DEI (DEI, 2014)
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2.2.3. INADECUADOS PERFILES DE COMPETENCIAS DEL PERSONAL Y POLITICAS
DEFICIENTES PARA UNA BUENA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

La entidad no cuenta con una descripcion de puestos, lo que dificulta tener el control de la
noémina verdadera y las funciones que deberia de realizar cada empleado.

Las principales debilidades observadas son:

e Dificultades para conocer la verdadera némina de la entidad.

e  Débil cultura organizacional del control y autocontrol.

e Bajo ratio entre funcionarios misionales y de soporte (de uno a dos) y bajas remuneraciones,
que estaban entre 6.000 y 51.400 lempiras al mes en 2012 (o entre US$300 y US$2.600 mensuales)
lo que dificulta la atraccidn y retencion de los mejores profesionales y gerentes.

e Laentidad no cuenta con manuales para los diferentes puestos de trabajo, ni con manuales de
auditoria para la fiscalizacion.

e Deficiencias en los perfiles de competencias de la planta de personal de la DEI para poder
auditar precios de transferencia, normas contables internacionales, auditoria forense, y la operacion

y desarrollo de los aplicativos del negocio y sus bases de datos.

(FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL Y OPERATIVO DE LA ADMINISTRACION, 2015)

Los esfuerzos deben complementarse con iniciativas que permitan fortalecer los recursos méas
importantes de una administracion tributaria como son sus recursos humanos y su capacidad de
gestion de la informacidn. La institucién experimentaba altos niveles de rotacion de su personal,
sujeta a los vaivenes politicos, que no le ha permitido desarrollar generaciones de relevo con
conocimientos técnicos y liderazgo para implementar transformaciones propias basadas en buenas

practicas de tributacion internacional.

Por otra parte, los avances realizados en la mejora de los sistemas e infraestructura informatica
no son sostenibles. Si el SAR no desarrolla capacidad institucional para consolidarse como una

organizacion confiable en la gestion de la informacion tributaria.
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Para ello, es necesario que el SAR implemente estandares tecnolégicos y de trabajo que le
permita atender en forma oportuna y con calidad los requerimientos de servicios tanto

institucionales como de los contribuyentes

2.3. MODERNIZACION DE LOS PERFILES DE COMPETENCIAS DEL TALENTO
HUMANO.

El objetivo es dotar al SAR de las nuevas competencias que la globalizacion impone a los procesos
de servicio al contribuyente, auditoria y cobro. Las actividades incluirian:

e  Modernizar el perfil de competencias del talento humano.

e  Fortalecer el control sobre la ndmina de los funcionarios.

e Fortalecer la planificacion del recurso humano y una gestién integral del empleo, incluyendo
el disefio de la escala salarial, la organizacion del trabajo, y otros aspectos relacionados a una
gestion del talento humano moderna. (Con base en una metodologia del Banco aplicada en 2004 y
2011-2013 en 16 paises de la region, Honduras fue el pais con peor desempefio en gestion del
talento humano (12 puntos sobre un total de 100) (BID, 2014)

e Puesta en marcha del estatuto laboral de la carrera administrativa tributaria. (EI Acuerdo No.
1184, 7 de marzo de 2012, La Gaceta determina el marco legal del régimen especial laboral de la
carrera administrativa tributaria y aduanera).

e El plan para facilitar el retiro voluntario del personal menos calificado.
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2.4. REINGENIERIA DE PROCESOS Y RENOVACION DE LOS PRINCIPALES
PROBLEMAS DEL SAR

2.4.1. DESARROLLO DEL SISTEMA

Con el desarrollo del sistema se busca la optimizacidn de recursos y con esto tener la integridad

de la informacidn para la toma de decisiones.

La implantacion de nuevos sistemas incluira:

e Los procesos vinculados a las gestiones de recaudo (formularios), la cuenta corriente (medios
de pago o compensacién), cobro, los requerimientos de informacion y arquitectura de las bases de
datos de los reportes de transacciones con terceros y los catastros de contribuyentes, predios,
vehiculos y patrimonios.

e Herramientas para la gestion de los actos administrativos.

2.4.2. DEFINICIONES TECNOLOGIAS.

En un mundo cada vez més globalizado es necesario actualizar los sistemas para mantenernos
a la vanguardia de la informacion y asi poder prestar un servicio 6ptimo a los contribuyentes.

El sistema informatico satisfacer las siguientes premisas:

e Portabilidad, referida a la facilidad de adecuarse a diversas tecnologias.

e Utilizacion eficiente de recursos de manera que los costos de operacion y sostenibilidad sean
reducidos.

e Seguridad, que certifique que la informacién esta resguardada.

e Marco regulatorio técnico-operativo en el que se definan los estandares tecnolégicos para el

funcionamiento de los sistemas administrativos y misionales.
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2.4.3. GESTION POR PROCESOS

Se realizara la transicion de una estructura funcional a una estructura por procesos mediante:

e  Establecer con claridad los productos y servicios, tanto para los contribuyentes, como para los
productos parciales a lo largo de cada cadena de valor.

e Implementar una estrategia para la gestion y comunicacién del cambio.

2.4. TEORIAS DE SUSTENTO

2.5.1. ESTUDIO FINANCIERO

(Gitman, 2010) Define las finanzas como “El arte y la ciencia de administrar dinero” (p. 3).
Por ello al realizar un estudio financiero se espera obtener un panorama amplio de cémo se
gestionara esa administracion, con qué recursos se cuenta y qué beneficios se pretende obtener de
un proyecto especifico. La planificacion, fuentes de financiamiento, flujos de efectivo esperados y
estados financieros son componentes basicos y esenciales en la elaboracién de un estudio
financiero, cada uno de estos componentes nos permite visibilizar los escenarios financieros
potenciales en el desarrollo y ejecucion de un proyecto especifico, asi como el establecimiento de

un marco temporal para el retorno de la inversion.

A nivel mundial los estudios financieros son la clave para tomar la decisidn de la ejecucion o
no de los proyectos de inversién; en los paises en vias de desarrollo estos se consideran aln mas
importantes, considerando la utilizacion de los recursos escasos y la imperante necesidad de la
correcta asignacion y el uso eficiente del presupuesto establecido. En Honduras existe también esa
necesidad de optimizacién de recursos, y los analisis y estudios financieros constituyen bases
comparativas entre diferentes proyectos que compiten por los fondos limitados y por las fuentes de

financiamiento.
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2.5.2. PROYECTOS DE INVERSION

(Urbina, 2010) Define un proyecto de inversion como “Un plan que, si se le asigna determinado
monto de capital y se le proporcionan insumos de varios tipos, producird un bien o un servicio, Util
al ser humano o a la sociedad.”(p.2) Los proyectos de inversion se analizan desde diferentes puntos
de vista para establecer la factibilidad de los mismos, la toma de decisiones debe realizarse
considerando todos los factores implicados en su ejecucion y posterior funcionamiento, de manera
que no se excluyan aspectos importantes relacionados al mismo.

Es necesario al hablar de Proyectos de Inversion, establecer si se considera un proyecto de la
empresa privada o si por el contrario, corresponde a una inversion gubernamental, la cual debe
incluir dentro de sus consideraciones la prioridad que tiene el proyecto en cuestion dentro de la
problematica nacional y las necesidades inmediatas de fondos que pueden tener otros rubros y

entidades o dentro del plan de nacion.

2.6. DEFINICION DE SUBCONTRATACION O TERCERIZACION

El término “outsourcing”, subcontratacion o tercerizacion, nace en la década de los 80s cuando
las empresas con departamentos de IT, empiezan a subcontratar mediante una entidad juridica
separada, al personal para realizar las funciones que anteriormente realizaba el personal interno de

la empresa.

Subcontratacion no es mas que el simple hecho de destinar los recursos del personal interno

de una empresa para cierta actividad, y orientarlos a una empresa externa por medio de un contrato.

La subcontratacion podria mencionarse, es un elemento de intermediacion contractual, en el
cual la empresa no solo obtiene un mayor control de sus recursos por medio de un contrato fijado
y limitado inicialmente, sino que también se libra de muchas responsabilidades econdmicas

acarreadas con la contratacién de personal interno.

Por mas de dos décadas la subcontratacion se empleé a las areas de investigacion y desarrollo
(1+D) de las empresas, pero al pasar de los afios ha adquirido mayor presencia en las demas areas,

tanto las administrativas como las operativas.
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La subcontratacion representa muchos beneficios para las empresas que van desde los
econdmicos, hasta mejorar la operatividad de la misma. Algunos de estos beneficios son los

siguientes:

e Se produce abaratamiento en costos de estructura interna de negocio, asi como de los pasivos
que estos acarrean.

e Recibe experiencia especializada en el servicio.

e Dispone de actualizacion y formacion constante.

e Los sistemas de colaboracion permiten a las empresas ocuparse de sus principales areas de
negocio Yy no de su infraestructura administrativa y legal.

e Aumenta la flexibilidad o capacidad de respuesta de una empresa a entornos cambiantes.

La organizacion que entiende que los servicios de “outsourcing” son aplicables y congruentes
con su estrategia de negocios, puede obtener ventajas competitivas y mejorar sus procesos de

produccion o generacion de ingresos. (Velazquez, 2014)

Este método actualmente muy utilizado por muchas empresas e instituciones, consiste en
contratar y delegar procesos de la empresa que no estan ligados con la actividad o el giro principal
de la organizacion, a un tercero. Entendiéndose esto a otra empresa externa que tenga experiencia
en el ramo a contratar, permitiendo un mayor enfoque en su objetivo principal, reduciendo

considerablemente los costos.
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2.6.1. TIPOS DE “OUTSOURCING”

1. Internacional “Off-shoring”: Implica la contratacion de servicios a terceros radicados en

paises que ofrecen costos menores a causa de la legislacion laboral, entre otros factores.

2. En casa “In-house”: Es el “outsourcing” que se produce en las instalaciones de la
organizacion contratante del servicio.

Este es el método que se estd implementando actualmente en el SAR, cabe mencionar que la
organizacion encargada de la contratacion es el BID bajo los estandares establecidos en su manual
de control interno y el cual se entregara al SAR una vez se finalice con el proceso de transicion.
Para ejemplificar diagramaremos el proceso que se esta llevando a cabo.

Identificar, Definir y

designar oferta de empleo

Reclutar y/o atraer
candidatos

Recibir y seleccionar hojas
de ﬂda
Redactar y publicar oferta
de em]eo

Realizar pruebas /
entrevistas
Ultimar contenido del
confrato
Socializar nuevo empleado

Empresa

Figura 4. Clase de “outsourcing” utilizado
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3. Fuera de sitio “Off-site”: Cuando el servicio de “outsourcing” se produce en las instalaciones

de la propia empresa que lo presta.

4. Compartido “Co-sourcing”: Modalidad en la cual el prestador del servicio de “outsourcing”

ofrece algun tipo de valor afiadido a su cliente, como compartir los riesgos.

5. Integracion de sistemas: es un servicio que contempla el desarrollo y puesta en marcha de
las aplicaciones de una organizacion y cuyo alcance incluye todas las tareas relacionas con un

proyecto de desarrollo de Sl:

e Disefio

e Codificacion

e  Pruebas

e Formacidn de usuarios

e Implantacion de Sl

Mantenimiento G:::: -

de Aplicaciones | siciemas

-

Desarrollo
de Aplicaciones

de Sistemas
de Informacion

" Operacion

Integracidn de Sistemas

Gestion
de Redes

Soporte
Técnico

Outsourcing Gestion de Instalaciones

Figura 5. Integracién de sistemas

Imagen tomada desde www.Gestiopolis.com
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6. Colaborativo: Se aplica a la utilizacion de la capacidad ociosa en las operaciones para
producir articulos o prestar servicios a un tercero. El término enfatiza las oportunidades de

colaborar con jugadores en los que tradicionalmente no se habia pensado

7. Right-Sourcing: este término se utiliza para definir la solucion 6ptima en la eleccion de la
empresa a la que se cede el servicio de “outsourcing”. Como el “outsourcing” incluye servicios
muy diferentes, la eleccion optima posiblemente supondria no adjudicar el contrato a una unica
empresa sino a varias, de modo que cada una efectuase la parte del servicio para la que fuera mas
efectiva. Sin embargo, en la practica no suele hacerse de esta manera, sino que se decide adjudicar

el contrato a una unica empresa.

8. Out-tasking: una modalidad de “outsourcing” mas focalizada hacia tareas especificas. Asi
pues, se observa como, en algunos casos, el “outsourcing” transita hacia:

e Contratos de escala reducida.

e Se confian menos funciones a la empresa proveedora del servicio.

e Los servicios estdn mas especializados.

2.6.2. CLASES DE “OUTSOURCING”

“outsourcing” Total: Implica la transferencia de equipos, personal, redes, operaciones y

responsabilidades administrativas al contratista.
“outsourcing” Parcial: Solamente se transfieren algunos de los elementos anteriores.

Como lo comentamos anteriormente el SAR estd pasando por una transicion, la clase de
“outsourcing” utilizado es parcial, ya que la organizacion encargada de la contratacion es el BID

bajo los estandares establecidos en su manual de control interno y el cual se entregara al SAR una

vez se finalice con el proceso de transicion.
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2.6.3. METAS DEL “OUTSOURCING”

e Centralizacion en las actividades propias de la empresa
o Entregar las tareas colaterales a empresas externas

e Reduccion de costos.

e Reduccion de riesgos

e Reduccion de manejo de activos

e Reduccion de personal directo

La adopcion del “outsourcing” parcial tiene como finalidad la modernizacion de la
organizacion y funcionamientos del SAR, a través del disefio de manuales de control interno y
creacion de los perfiles de puestos, con el propdésito de fortalecer los ingresos fiscales y proveer
una atencion agil y oportuna a los contribuyentes.

Con esto se lograra una reduccion de costos (optimizara los recursos con los que cuenta), reduccion

de riesgos (el trabajo lo realizara personal capacitado).

2.6.4. VENTAJAS COMPETITIVAS DEL “OUTSOURCING”

2.6.4.1. DISMINUCION DEL COSTO DEL PRODUCTO O SERVICIO:

Las empresas dentro de sus estrategias del negocio evaltian opciones que les permita competir
y ofrecer servicios de altisima calidad en un mundo globalizado cada dia mas exigente. Dentro de
este marco logistico, los directores cuidadosamente revisan sus fortalezas, asi como debilidades
buscando maximizar sus operaciones y minimizando los potenciales riesgos que su producto o
servicio pueda sufrir. Es asi como se determina el contratar una empresa cuyo nicho operativo este
en un nivel muy competitivo y cuyos resultados, asi como historial en el mercado sean altamente
comprobados. Las experiencias tacticamente bien manejadas han mostrado un balance muy
positivo a la empresa contratante del producto o servicio pues sus costos operativos disminuyen
considerablemente al brindar estos a entes especializados lo que conlleva a concentrarse en

aspectos netamente estratégicos que solo la empresa debe ofrecer.
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2.6.4.2. MAYOR CALIDAD HACIA EL CLIENTE

El simple hecho de encontrar una organizacion cuya fortaleza radique en la debilidad
encontrada de un sector del negocio de la empresa contratante, brinda ya de antemano un rango
muy amplio de mejoras al proceso de produccion o servicio que se esté por contratar. Los clientes
han logrado visualizar las mejoras en calidad que sus productos o servicios presentan tales son los
casos de:

e Entregas exactas bajo fechas previamente estipuladas.

e  Menor cantidad de productos defectuosos a devolver.

e  Mayor aceptacion de los consumidores finales del producto o servicio.
e Mejor manejo logistico en caso de aumentos repentinos.

e  Adecuado manejo de residuos, asi como de los productos a todo nivel.

2.6.4.3. CAPACITACION DEL PERSONAL

La empresa contratante del servicio en la mayoria de las ocasiones tiene como estrategia de la
negociacion de la subcontratacién, el aspecto que parte de su personal este en contacto con la
tecnologia, asi como con el recurso especializado con el que cuenta la empresa a contratar.
Obviamente esto le permite al recurso humano tener la gran oportunidad de aprender sobre las
nuevas herramientas de punta con las que cuenta la organizacién y mas importante aun, extraer
parte del conocimiento de los expertos para ir aplicando poco a poco estos al proceso de produccion

0 servicios que la empresa tenga en areas similares.

2.6.4.4. ENFOQUE DE PRIORIDADES

Todo lo expuesto anteriormente, permite de forma mas que estratégica ser sencillos en priorizar
los negocios claves que la empresa posee y en la cual su liderazgo es reconocido. Esto permite a la
organizacion establecer nuevos vinculos con sus clientes establecidos, asi como a los préximos a
incorporarse ofreciendo un abanico de nuevas opciones en sus productos y servicios a sabiendas

que parte de su estructura operativa esta siendo manejada exitosamente por una empresa externa.
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2.6.4.5. MAXIMIZACION DE LA INFRAESTRUCTURA

En la mayoria de los casos, el subcontratista de los procesos, servicios o productos, utiliza sus
instalaciones para realizar el trabajo previamente acordado. Esto permite a la compafia
reestructurar sus edificios colocando personal de forma més estratégica segin el flujo operacional
0 modelo de trabajo que se desee establecer. La mayor visualizacion de este concepto se aprecia
sobre todo en procesos de alta tecnologia de ensamble de elementos tales los casos de las turbinas
para aviones, motores de los vehiculos, estructuras para puentes y edificios, servidores con manejo
de informacion confidencial, entre otros, donde sus respectivas empresas especializadas en la
construccidn de estos elementos ayudan no solo a la elaboracion de las partes con los indices de
calidad y pruebas maés altos del mercado, sino que facilitan a sus respectivas empresas que los

contratan a mantener un espacio considerable para otros proyectos de ensamble y pruebas.

2.6.5. DESVENTAJAS COMPETITIVAS DEL “OUTSOURCING”

A pesar de la gama de opciones positivas que esta estrategia del negocio brinda a las
compafiias, varios aspectos se han podido identificar como ligeras desventajas que dé nos ser
detectadas inteligentemente y tratadas dentro de la empresa podrian conllevar a problemas de un

alto riesgo.

2.6.5.1. MANEJO INCORRECTO DEL CONTRATO

Este es quiza la desventaja cuya implicacién en el manejo del proceso, servicio o producto
puede repercutir con acciones negativas que conlleven inclusive al cierre de alguna de las dos
compaiiias.

Es, por ende, que la revision de los contratos debe ser realizada por asesores legales, asi como
contar con la participacion de los especialistas en los temas que se deseen subcontratar. Nada debe
guedar sin comprension de los alcances. Dado la alta competencia, algunas empresas nuevas de
servicios optan por precios muy bajos en el mercado y entrega del servicio o producto en un tiempo
record. Aqui estriba la principal desventaja del “outsourcing” cuando es manejado en un ambiente

de poca seriedad. En la mayoria de los casos, ambas empresas terminan con problemas legales y
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mas importantes aun, provocando entregables de baja calidad al consumidor final. Cuando este tipo
de servicio es manejado bajo el criterio de un proyecto, la parte de Planificacion toma la mayor
cantidad del tiempo pues es acd donde se debe definir con la mayor precision posible lo referente
al alcance, el tiempo, el costo, manejo de recursos humanos-tecnoldgicos-logisticos, entre otros,

antes de pasar a la ejecucion del mismo.

2.6.5.2. PERDIDA DE AUTONOMIA Y CONTROL

Algunos especialistas consideran que se pierde de alguna manera posicion en el mercado
cuando una empresa busca los servicios de un subcontratista para realizar una tarea o tareas
especificas. Se cree que la autonomia se desfigura un poco pues se empieza a perder el control de
algun sector del proceso, servicio o producto. De una u otra forma el control pasa a manos de un
tercero cuyas capacidades fueron previamente estudiadas y estipuladas en un contrato. Para los
altos directores es un trabajo complicado pues deben presentar criterios concretos y veraces cuyas
explicaciones demuestren que el “outsourcing” es una herramienta competitiva para la
organizacion y no enviar el mensaje erréneo de un problema de falta de posicionamiento en el

mercado y la eventual pérdida de la autonomia y control que la empresa tiene ante sus clientes.

2.6.5.3. DESMOTIVACION DEL RECURSO HUMANO

Es practicamente un hecho que el personal siente un desbalance en sus acciones
considerandose poco productivos en la organizacion. Naturalmente la moral de los grupos cae y el
temor a hacer despedidos aumenta conforme la negociacion avanza. Es un ambiente tenso para
todos donde la productividad cae drasticamente pues el personal no deja de pensar en cual sera su
futuro en la compafia. Aqui el manejo de la informacion y la estrategia que la Alta Gerencia aplique
junto al Departamento de Recurso Humano tiene un peso enorme para mantener un equilibrio hasta

donde sea posible y mantener una atmosfera positiva ante el eminente cambio.
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2.6.6. COSTOS DEL “OUTSOURCING”

Hablar de un costo preciso en este sentido es realmente dificil de incluir en este proyecto pues
las empresas manejan estos rubros de forma confidencial. Sin embargo, podemos hacer mencion
de que en los ultimos afios el pais ha visto un alto crecimiento de los servicios informaticos que
empresas multinacionales buscan en pequefios empresarios nacionales. El auge de la alta tecnologia
hace que dia a dia sean mas empresas las que inviertan millones de ddlares al afio en la busqueda
de subcontratistas con especialidades definidas con el Unico fin de concentrarse en sus negocios

primarios a sabiendas que sus otras operaciones se encuentran en excelentes manos.

El “outsourcing” puede considerarse un medio idoneo para conseguir estructuras
organizacionales agiles y que permitan adaptarse a las empresas adaptarse a las nuevas exigencias

de los mercados.

Segun (Schneider, 2004), el “outsourcing” no debe de considerarse solo como una herramienta
para rebajar costos en las empresas, sino como una forma de potenciar las mejores capacidades de
una organizacion, aquellas que deben ser sus capacidades distintivas: lideres mundiales en todos
los campos se concentran en sus mejores capacidades y contratan todo lo demés. Ellos hacen de

“outsourcing”, su herramienta de liderazgo.

2.7. EJEMPLOS DE SUBCONTRATACION

El “outsourcing” se ha convertido en una alternativa que permite a las empresas enfocarse en
el ndcleo de su negocio, en lo que son especialistas, y subcontratar a otras empresas para
actividades tales como Tecnologias de Informacidn, logistica, servicios financieros y manejo de
instalaciones.

Esta herramienta permite reducir costos e incrementar la eficiencia; sin embargo, si el
“outsourcing” es aplicado en forma errdnea se corre el riesgo de fracasar en el intento y poner
inclusive en peligro la existencia de la propia compafiia.

A continuacion, presentamos ejemplos fallidos y exitosos de “outsourcing”.
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2.7.1. MAYWOOD, CALIFORNIA: UNA MUNICIPALIDAD 99% OUTSOURCED

Maywood, California es una ciudad que a finales de 2010 enfrentaba un problema grave:
déficit presupuestario sumado al alto grado de corrupcién (mal desempefio del capital humano). A
excepcion de los cargos de eleccion popular, la alcaldia de la ciudad vio el outsourcing como la

mejor alternativa para manejar todas las actividades con el bajo presupuesto respectivo.

En un principio la ciudad subcontrato o tercerizé varios de los servicios a otra ciudad vecina
como ser la seguridad, es decir, que lo presupuestado para seguridad por parte de Maywood era
pagado a la ciudad de Bell, siendo esta quien manejaba y administraba los oficiales y demas
aspectos del tema para Maywood. En un principio el modelo funcionaba bien, pero los costos
fueron elevandose al punto en que la ciudad vecina, no pudo sostener la carga econdémica que esto
implicaba. Posteriormente, Maywood empez0 a tercerizar servicios y otros aspectos a empresas
externas y auditables por un ente superior, dentro de la misma ciudad: Servicios de aseo, transporte
publico, entre otros. Esto genero un movimiento y flujo econdmico interno de la ciudad que fue
creciendo al punto en que la alcaldia llego a un nivel 6ptimo de eficiencia en las actividades basadas

en el presupuesto que tenian.

(Nichols, 2010) Dijo “el punto clave para el éxito del caso de Maywood fue el Anélisis Costo
beneficio para determinar si una entidad tercera o externa podia entregar un mejor nivel de servicios
que los que la ciudad brindaba, combinados con una excelente planeacién estratégica de las

actividades y flujos de fondos.”

2.8. “OUTSOURCING” EN EL SECTOR PUBLICO Y PRIVADO

En Espafia y Europa se realizd un estudio entre el “outsourcing” en el sector publico y privado. El
informe ha sido creado para conocer la aproximacion al “outsourcing” por parte de los sectores

publicos y privados a fin de estimular el debate sobre las ensefianzas mutuas que se pueden extraer.

En rojo, Sector publico; en azul, Sector privado.
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Figura 6. Principales Beneficios perseguidos
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Figura 7. Factores de influencia muy importantes o criticos en la eleccion de proveedor

En Honduras el sector publico ha realizado sus primeros pasos en el mundo del
“outsourcing” a través de la empresa Grupo TX la cual se ha encargado de realizar las gestiones

de “outsourcing” dentro de las siguientes alcaldias:
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Clientes: Honduras

Municipio (Estado/Provincia)
Municipalidad de Tegucigalpa M.D.C. (Dtto Central) .
Municipalidad de San Pedro Sula (Dpto. de Cortés) Sy
Municipalidad de Puerte Cortés (Opto. de Cortés) S
Municipalidad de La Ceiba (Dpto. de Atlantida)
Municipalidad de Choluterca (Dpto. de Choluteca)
Municipalidad de Juticalpa (Dpto. de Olancho)

Figura 8. Alcaldias con “outsourcing”

Siendo el departamento de Créditos y cobros el comun en todas las alcaldias que pasa a ser

“outsourcing”.

La empresa Grupo TX en la Administracion de Carteras cuenta con herramientas tecnoldgicas,

para la efectiva administracion de los procesos de cobranza. También trabajan en el area de:

e  Definir politicas de gestion
e Analisis estadisticos

e  Optimizacion de procesos

Las principales caracteristicas de sus servicios se pueden resumir en:

e  Generacidn y asignacion del portafolio para la recuperacion

e Call Center: cobranza y atencion telefénica de cobranzas

e  Emision de correspondencia (cartas, memos, etc.) o documentos de cobranzas.

e Manejo del plan de pagos

e  Manejo de reestructuraciones o refinanciaciones de cartera

e Actualizacion de la informacion: datos del cliente, ubicaciones de los clientes y cambio de
direccion, teléfono, etc. de clientes para el manejo de recuperacion de cartera

e Intervencion legal
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Ademas, cuenta con:

e  Cartera Anual: US$60 millones

e  Operadores: 150 empleados
(TX, 2014) Informacidn de la empresa obtenida desde su pagina Web

Entre los beneficios que se obtuvieron con la implementacion del modelo de “outsourcing” en las

alcaldias encontramos los siguientes:

e Disminucion de cartera de mala deuda en un 11%.
e Reingenieria de los procesos internos.

e  Optimizacién de los recursos.

Mientras para Centroamérica se obtiene diferentes grados de madurez y asi mismo se marca el
ritmo de crecimiento para cada pais. Es importante conocer entonces el estado de madurez para

estos paises:

Tabla 1 Nivel de madurez de los mercados de Centroamérica

Costa Rica y Panama, donde el crecimiento comienza
a estar sujeto a la disponibilidad de recursos,
Mercados Maduros especialmente en este ultimo

Mercados de
desarrollo mediano  El Salvador y Guatemala

Mercados en Auge  Nicaragua y Honduras

Fuente: Adaptado de (Gonzalez, 2012)

Teniendo en cuenta del auge del “outsourcing” en el mundo debemos preguntarnos ¢ Qué

paises estan en capacidad de satisfacer las necesidades de este mercado?
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América Latina,
6% CEl, 4% China, 2%

Irlanda, 5%

India, 37% Otros, 4%

Figura 9. Mercadeo Global Bussines Process “outsourcing”

Fuente: adaptado de (Hernandez, 2011)

Entre 50 paises estudiados, India ocupd el primer lugar, dada la madurez de la industria en

este pais, las iniciativas favorables del gobierno y las opiniones positivas de los clientes (Digital,

2011)
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

La determinacion de una solucion viable para el problema del pobre desempefio del capital
humano en el gobierno, es un tema de importancia para todo individuo miembro de una sociedad
o0 pais. Un alto nivel de desempefio y eficiencia son criticos en los paises en vias de desarrollo, por
lo que se plantea y explica a detalle el método a usar para validar y generar una solucion a la

problematica que vive la sociedad hondurefia.

3.1. METODO DE INVESTIGACION

Dado que ningin método de investigacion goza de autonomia absoluta, es decir, que no son

puros, por el caracter de esta investigacion apareceran combinados dos métodos:

e El Método Descriptivo: Ya que se busca describir el comportamiento de las variables y su
relacion o asociacion con otras.

e El Método Correlacional: Para establecer la proporcién o relacion entre las dos variables mas
importantes de este anteproyecto. Una correlacion alta indicara una relacion directa, es decir, que
dos variables aumentan o disminuyen al mismo tiempo, siendo la contratacion sin fundamento y el

desempefio del capital humano.

3.2. ENFOQUE

Siendo el tema de investigacion uno intimamente relacionado con la formacién, preparacion,
habilidades y cualidades del individuo (aspectos cualitativos), asi como su desempefio directo en
la ejecucion de sus funciones en determinado puesto (aspecto medible y cuantificable), el enfoque
para este tema de investigacion sera un enfoque mixto. Dado la variabilidad en los aspectos, el

enfogue mixto, que abarca ambos aspectos, es el mas indicado.
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3.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio apropiado para analizar el tema de investigacion en sus variables descritas, es el
disefio no experimental. Este disefio de investigacion conocida como investigacion Ex Post Facto,
término que proviene del latin y significa después de ocurridos los hechos, es el mas adecuado ya
que se pretende analizar variables y sus resultados una vez que han sido aplicados (analizar las
caracteristicas, cualidades, y resultado de una persona ya contratada).

Dado que es del interés del investigador analizar cambios a través del tiempo en las variables
determinadas (contrataciones sin fundamento, y desempefio del capital humano) y la relacion entre
estas, se dispondra de un disefio longitudinal que recolectara resultados a través del tiempo en
puntos y/o periodos especificados, para hacer inferencias y conclusiones respecto al cambio y

consecuencias del mismo.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

El presente anteproyecto de investigacion plantea el desarrollo del mismo en el pais de
Honduras, empezando por la ciudad con la concentracion de entidades gubernamentales como ser

el Municipio del Distrito Central.

Para propositos practicos, se seleccionara una entidad gubernamental para aplicar el modelo
de investigacion, para comprobar los resultados, verificar la hipdtesis, y generar la alternativa de
solucion. En el caso de esta investigacion, se aplicara al SAR.

El SAR cuenta con 2677 empleados aproximadamente, de los cuales 1500 fueron separados
de sus cargos recientemente y estos entran en el estudio de nuestro proyecto, ya que estos 1500
puestos seran contratados por el BID con la creacion de perfiles de puesto y la modernizacion del
departamento de Recursos Humanos (RRHH) del SAR.
Cabe sefialar que 600 empleados adicionales no fueron separados de su cargo al contar con un
contrato que vence al final del afio, por lo que dependera si cumplen o no con la nueva politica de

RRHH, para ser recontratados.
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3.5. VARIABLES: DEPENDIENTES E INDEPENDIENTES

Las variables a analizar son las siguientes: contrataciones sin fundamento, y desempefio del
capital humano en el ente gubernamental. Entre estas la variable independiente es la “contratacion
sin fundamento”, dejando como dependiente al “desempefio del capital humano en el ente

gubernamental”.

La primera de estas presenta caracteristicas cualitativas y no medibles, en cambio la segunda
presenta aspectos cuantitativos, que pueden ser medidos y comprobados. EI desempefio de un

recurso humano puede ser medido mediante métricas o porcentaje de cumplimiento de resultados.

3.6. HIPOTESIS

La subcontratacion o el “outsourcing” es un mecanismo de estrategia viable para mejorar el

desempefio del capital humano en el gobierno de Honduras.

La subcontratacion o el “outsourcing” NO es un mecanismo de estrategia viable para mejorar

el desempefio del capital humano en el gobierno de Honduras.

3.7. LIMITANTES

Las limitantes para el proyecto de investigacidn en cuestion son las siguientes:

e Los mecanismos de recoleccién de informacion podran ser aplicados Gnicamente en entidades
gubernamentales, para propdésitos de este proyecto Unicamente en SAR.
e Calificaran dentro de la muestra solo empleados publicos de la institucién SAR, contratados

bajo cualquier esquema laboral (contrato temporal, contrato por acuerdo, contrato indefinido, etc.)

3.8. TIPO DE MUESTRA

El tipo de muestra para el presente proyecto de investigacion sera una no probabilistica, ya
gue no se conoce el porcentaje de probabilidad de que una unidad de analisis especifica pueda ser

investigada.
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Especificamente se usara el muestreo “subjetivo por decision razonada”, dentro del cual las
unidades de la muestra se eligen en funcion de algunas de sus caracteristicas de manera racional y
no casual. Esto con el fin de abarcar toda la gama de puestos que puedan aplicar al tema de

investigacion, por ende a la hipotesis (“outsourcing” Gubernamental).

Las muestras se calcularadn usando la formula bésica de célculo de demanda en una investigacion,

descrita en la ecuacion 1:

0272
~(N— De? + 0222

n

Ecuacion para definir la muestra

Donde:

n = el tamafio de la muestra

N = tamafio de la poblaciéon (1,500 personas) son las que contrataran

o = desviacion estandar de la poblacion que, generalmente cuando no se tiene su valor, suele
utilizarse un valor constante de 0,5

Z = Dado que el nivel de confianza es de 95%, el valor de Z equivale a 1,96

e = limite aceptable de error de la muestra tomado, el cual representa el 5%

3.9. TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

El principal instrumento de recoleccion de informacion serd el cuestionario u encuesta, del cual los

resultados se usaran para generar dos conclusiones sobre cada individuo/plaza:

e Cuantitativas: cuadro de comparacion de resultados o métricas de desempefio.
e Cualitativas: cuadro de competencias necesarias para funcion del puesto versus competencias

de la persona en el perfil.
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Previo a la aplicacion del cuestionario, mediante la recoleccion de informacion secundaria se haré
un mapeo del esquema u organigrama institucional de SAR, para tener conocimiento pleno del

flujo de actividades.

3.10. DESCRIPCION DEL PROCESO

3.10.1. DIAGNOSTICO DE LA INSTITUCION

En esta etapa se pretende evaluar la organizacion, analizar qué tipo de estructura es con la que
cuentan, proceso de seleccidn del personal, reconocimiento de ventajas y desventajas, puntos de
mejorar analisis de las plazas existentes y las que se pretende crear Yy a su vez evaluar cada perfil

exigido en cada uno de los puestos.

3.10.2. INVESTIGACION DE LA PROBLEMATICA

Esta etapa consiste en la recoleccion de informacion especifica y relevante dentro de la
organizacion, por medio de un cuestionario que permitira la evaluacién del personal de la

institucion

3.10.3. ANALISIS DE RESULTADOS

Posterior de la recoleccion de la informacién se debe de realizar andlisis de los resultados de

la investigacion, realizar matrices de desempefio.

3.10.4. ELABORACION DE LA PROPUESTA DE SOLUCION

Proporcionar teoria de la implementacion del “outsourcing” como herramienta de contratacion
en base a los resultados obtenidos de la investigacion del problema, promover los efectos positivos
gue conlleva la implementacidn de” outsourcing” como ser reduccién del pasivo laboral, reduccién

de contratacion del personal no calificado, reduccion de gastos publicos.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS
4.1. PREAMBULO

Los resultados encontrados en el proyecto de investigacion, relacionados a la implementacion
de “outsourcing” en el sector publico son sumamente interesantes. A grandes rasgos se pensaba
que la implementacion del “outsourcing” no era funcional para el sector publico y que preocuparia
de gran manera el aspecto econémico usado en la implementacion del proyecto.
Pero se encontr6 que un alto grado de satisfaccion y eficiencia en los resultados obtenidos en los
primeros meses de la transicion lo que nos promete un resultado muy satisfactorio al final de la

misma.

Un 95% de las personas encuestadas cumplen con los requisitos para el puesto que desempefian
el cual fue definido en el manual de control interno establecido recientemente por la
administracion, debemos mencionar que las personas encuestadas forman parte de las

contrataciones bajo la nueva estructura.

Esto avala el dicho popular que dice “Un pais se cambia con educacion”

4.2. COMPARACION ENTRE LA UNIDAD DE ANALISIS Y LA ENCUESTA

Siendo la unidad de analisis el SAR, cumpliendo con los requerimientos mencionados en el
enunciado “3.4 POBLACION Y MUESTRA”, se procedio a la aplicacion del instrumento dentro
de la ciudad de Tegucigalpa, en las oficinas del SAR.

Los instrumentos de medicion utilizados en el presente estudio corresponden a una encuesta
compuesta de informacidn general de la muestra y la evaluacion de variables de interés para el
andlisis estadistico. El analisis se realizd mediante el uso de las tablas dinamicas en EXCEL, la

cual constituyd una herramienta estadistica valiosa para profundizar en el analisis.
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El principal objetivo fue conocer si el “outsourcing” era una estrategia para la mejora del
talento humano en los entes gubernamentales, esto implicé distintos aspectos previos a conocer el
nivel de aceptacion, se debio conocer también si los empleados estaban conscientes de la situacion
actual del SAR, los términos bajo los cuales se estaba contratando, desempefio de la institucion
ante la recaudacién, por ultimo y méas importante conocer los beneficios esperados con la

implementacién del “outsourcing”.

¢Esta de acuerdo con los cambios que esta
sufriendo la institucion en materia de talento
humano?

0%

= S|
= NO

Figura 10. Resultado encuesta

Esta pregunta es fundamental para identificar si la implementacion va por buen camino o
debemos corregir algo, podemos decir que el personal esta de acuerdo con las normas y la politica

implementadas para la administracion del talento humano.

La encuesta fue aplicada al personal que recientemente fue contratado bajo la nueva estructura del
SAR, la respuesta nos muestra que el personal estd de acuerdo con los cambios que se estan
efectuando en la institucion.

4.3. PARTICIPACION EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Se pretendié establecer si todos los empleados encuestados participaron en un proceso de
reclutamiento, esta informacién es relevante ya que es uno de los pilares de la implementacién del

“outsourcing”.
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¢ Participd en el proceso de reclutamiento?
1%

\

= S|
= NO

Figura 11. Resultado Encuesta
Como lo demuestra la ilustracion 12, el 99% de las personas participaron en un proceso de
reclutamiento, el 1% restante son empleados antiguos que no fueron separados de sus cargos en la

transicion.

4.4. CONOCIMIENTO DE LAS OBLIGACIONES, RESPONSABILIDADES Y DEBERES
DEL PUESTO

El objetivo fue medir el grado de conocimiento del empleado tiene sobre las funciones que
desempefiara en el puesto de trabajo. Es interesante conocer este grado de conocimiento ya que

este es uno de los cambios que se implementaron.
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éCuando se le contraté se le indicaron las obligaciones,
responsabilidades y deberes a desempefiar?

=Sl
= NO

= No recuerda

Figura 12. Resultado Encuesta

Como lo demuestra la ilustracion 13, al 79% de los empleados encuestados se les comunico
las funciones del puesto al momento de ser contratados, un 20% no recuerda y 2 personas afirman
que al momento de ser contratados desconocian sus funciones (casualmente son las mismas del 1%

gue no pasaron por el proceso de reclutamiento.)

4.5. CONOCIMIENTO SOCIOECONOMICO DE LOS EMPLEADOS

Con esta pregunta se buscé conocer el estado socioeconémico de los encuestados, ya que este
era uno de los factores que llevaron al colapso de la DEI y el surgimiento del SAR con la

implementacion de un modelo parcial de “outsourcing”.
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¢ Cuenta con experiencia laboral?

= S|
= NO

Figura 13. Resultado encuesta (Socioeconémico)

Como lo demuestra la llustracion 14, el 60% de los encuestados no cuenta con experiencia
laboral, lo que esta acorde a los lineamientos de la junta transicion donde se le estaria dando la
oportunidad a recién graduados de participar en este proceso.

¢Qué grado académico posee?
5%
II = Maestria

= Universitario
= Secundaria

Figura 14. Resultado Encuesta

Antes de la transicion el grado académico de la institucion era el siguiente:
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Grado Academico 2014

/

= Maestria
= Universitario

= Cursando Universidad

Figura 15. Grado académico 2014

Al igual que en el punto anterior la ilustracion 15, nos muestra que el 80% de los empleados
encuestados tienen un titulo universitario, 15% tienen un grado de maestria y el 5% segundaria (se
le aplico la encuesta a 3 guardias y 5 aseadoras), este punto es sumamente importante ya que uno
de los motivos por los que se implemento el “outsourcing” en esta institucion fue por la falta de

preparacion académica.

éTiene antecedentes penales? Actualmente

0%
= Sl
\ ' = NO

Figura 16. Resultado Encuesta
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éTiene antecedentes penales? Pasado

=Sl
= NO

Figura 17. Situacion Anterior (antecedentes penales)

Como lo muestra la ilustracion 16, el total de los encuestados no cuenta con antecedentes lo
cual es de suma importancia para la institucion que se basa en la transparencia y la ética de sus

empleados.

¢Pertenece a un partido politico?

= S|

Figura 18. Resultado Encuesta
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Partido a que pertenece

= Nacional
= Liberal
= Libre
PAC
. = Ninguno
.

Figura 19. Resultado Encuesta (Politico)

La implementacion del “outsourcing” a través del BID busca una correcta administracion del
talento humano en el gobierno, por lo que es importante la despolitizacion de la entidad como
podemos observar en la ilustracion 18, el porcentaje mas alto (40%) son los que no pertenecen a
un partido politico, pero no podemos discriminar a una persona por disponer a X 0 y partido por lo

que se les da el mismo trato independientemente del partido politico al que pertenecen.
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4.6. CONOCIMIENTO DE FACTORES QUE AFECTEN EL DESEMPENO DE SU TRABAJO

Con esta pregunta conoceremos los factores que afectan el desempefio de los empleados en su

trabajo y con esto buscar una solucion e implementarlo con el proceso de “outsourcing”.

¢Algun factor que afecte el desempefio de su
trabajo?

ap

Figura 20. Resultado Encuesta (Factores)

Factores

I = Sueldo
= Capacitacion
= Ambiente Laboral

Figura 21. Resultado Encuesta (Factores)
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El resultado nos muestra que el 49% de los encuestados, consideran que tienen factores que
los afectan en el trabajo los 3 factores mencionados en las encuestas son: Suelto (46%),
capacitaciones (36%) y ambiente laboral con un 18%. Es importante conocer cuales son los factores

para tratar en la medida que sea posible buscar las posibles soluciones.

4.7. ANALISIS FODA SOBRE ENCUESTAS REALIZADAS

Fortalezas Oportunidades

é‘é rﬁ:g?r/]?e?grrrg?iggndoeIdgogleig;?o?leontral yel 1.- Se podria definir un proceso de contratacion
que se replique en los diferentes entes
2.- Aceptacion por parte del la institucion gubernamentales.

3.- Esta sustentado por decretos en el congreso | 2.- Se puede reducir el gasto operativo de la
nacional. institucion.

Outsourcing

Debilidades

1.- Disminucion de la pertenencia
organizacional

2.- Se despersonaliza la entidad

Amenazas
1.- Dependencia a una empresa externa.

Amenazas

Se considera una amenaza la dependencia de una empresa externa, ya que esta sera la
encargada de la seleccion del talento humano, si no se cuenta con la correcta auditoria de sus
procesos de seleccion y de contratacion, puede volverse una agencia de colocacion para

determinado grupo de interés, ya sea politico o publico.
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Debilidades

La disminucion de la pertenencia organizacional viene implicita en la implementacion del
“outsourcing”, por lo que debe de manejarse a lo interno de la organizacion de forma correcta,

fomentando actividades para unir al grupo y hacerlo sentir parte de la organizacion.

4.8. OBJETIVOS

El objetivo principal de este proyecto de investigacion es determinar si la implementacion del
“outsourcing” es determinante en la mejora del talento humano en el sector publico, en este caso
la implementacion ha sido exitosa, se ha dotado al SAR con profesionales de carreras
administrativas y con orientacion tributaria para lograr los objetivos que el SAR ha planteado para
este 2016.

Si hablamos de talento humano la implementacion del “outsourcing”, ha conseguido mejorarlo
a través de la modernizacion de los perfiles de competencias de talento humano y lo podemos
observar con un porcentaje de 80% de los encuestados tienen un titulo universitario y un 15%
cuentan con una maestria, esto en contraste con un 85% de los empleados que fueron separados

(1500 empleados) en febrero de 2016 que no contaban con un titulo universitario

4.9. COMPROBACION DE HIPOTESIS

La subcontratacion o el “outsourcing” es un mecanismo de estrategia viable para mejorar el

desempefio del capital humano en el gobierno.

La tesis propuesta en este trabajo de investigacion, “La subcontratacion o el “outsourcing” €s
un mecanismo de estrategia viable para mejorar el desempetio del capital humano en el gobierno”,
fue puesta a prueba mediante el uso de una metodologia e instrumentos de investigacion basados
en el cuestionarios o encuestas. Los resultados obtenidos por la misma, después de muestrear a 150

empleados del SAR en el Distrito Central.
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Segun el inciso 4.5 de este proyecto, la tesis propuesta fue aprobada como verdadera, dado
que 95% de los empleados encuestados poseen un grado académico universitario orientado al area
tributaria y el 100% de los encuestados, esta de acuerdo con los cambios realizados por la junta de

transicion.

Por la aceptacion y el éxito que se ha obtenido en los primeros meses de la implementacion,
se podria sugerir al ente regulador en este caso el BID, que este modelo fuese replicado en otras
dependencias del estado como ENEE, SANAA y HONDUTEL.

La administracién de los recursos de una nacion son determinantes para generar un efecto en
la poblacidn. Particularmente en Honduras, donde se cuenta con un aumento desmedido del gasto
publico y la incapacidad de los ingresos para cubrir estos gastos ha provocado, que las finanzas
publicas del pais sean tradicionalmente deficitarias, es decir, los ingresos del gobierno son

insuficientes para cubrir el gasto publico.

Mencionado lo anterior, se puede reducir el gasto en dependencias del estado que
histéricamente cuentan con la dificultad de la administracion del talento humano, llamadas
“Elefantes blancos”, estas dependencias son ENEE, SANAA y HONDUTEL donde la politizacion
ha sido extrema en cada administracion, escandalos de malversacion de fondos, altos indices de
paracaidismo, el personal no es elegido por sus capacidades profesionales, estas instituciones han
sido el refugio de activistas politicos.

Por estas razones podemos pensar que el modelo implementado en el SAR puede ser una
solucion a largo o mediano plazo para los diferentes entes del gobierno, donde cada ente puede

adaptar el modelo de “outsourcing” a sus necesidades.

Se pueden observar mejoras significativas, para efectos de esta investigacion se nos
proporciond informacion acerca de un proyecto en especifico, en el cual se realizé un analisis
comparativo, para determinar el efecto de la implementacion de “outsourcing” sobre el desempefio

del talento humanao.
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Tabla 2 Comparativo de Mejora

Recoleccion L. 1,200,000,000.00 L. 1,000,000,000.00
Tiempo de ejecucion 2 meses 3 meses
Personal 150 personas 275 personas
Costos L. 5,100,000.00 L. 12,750,000.00
Ahorros L. 7,650,000.00 L. -
Porcentaje de

Ahorro 60% L. -
Utilidad Neta L. 1,194,900,000.00 L. 987,250,000.00
Margen de utilidad 99.6% 98.7%

*Los valores fueron modificados, este es un ejemplo para identificar la mejorar
que se ha obtenido
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CAPITULO V CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

El andlisis de los resultados obtenidos para esta investigacion nos permite concluir que la
implementacién de la subcontratacion en el sector publico mejora la gestion del talento humano,
lo que permite que las entidades mejoren su rendimiento y asi presten un mejor servicio a la

ciudadania.

Segun los hallazgos encontrados en una serie de estudios (de campo), el beneficio que se
obtuvo con la implementacion de este modelo de “outsourcing” son la adopcion de un manual
interno para la entidad, se contratd personal capacitado, se desarroll6 un plan de carrera y perfiles
de puestos, seguido de estos beneficios se encontrd la generacion de un ahorro en los gastos en que

incurre el gobierno en la pagos de salarios.

En términos generales, se comprobo la hipotesis como verdadera. Por lo tanto, puede afirmarse
que los resultados encontrados son congruentes con los factores que fueron revelados en la revision
de la literatura, razén por la cual el gobierno deberia evaluar la implementacién de este modelo de

“outsourcing” en los diferentes entes gubernamentales para el beneficio de toda la nacion.

El “outsourcing” se debe de realizar siempre y cuando el ente gubernamental tenga la certeza

de obtener el menor costo y maximizando los beneficios.

El “outsourcing” se da en un ambiente de cooperacion entre dos empresas, es decir, dos
organizaciones con distintos objetivos y planteamientos estratégicos, se combinan para poder

compartir un mismo ideal, el servir al cliente y el obtener un mayor beneficio o utilidad.

48



5.2. RECOMENDACIONES

La implementacion del modelo de “outsourcing”, debe de contar con sus respectivos
mecanismos de seguridad a fin de mantener un control de todas las acciones realizadas que se

deriven de la naturaleza de este modelo, y asi lograr mayor confianza de los resultados.

Se recomienda contar con auditorias o consultorias en caso de decidir implementar el modelo
en los entes gubernamentales, ya que ayudaria a dar mayor seguridad, mejoramiento de procesos

del modelo y reducir el nivel de incertidumbre que exista.

Se fundamenta como posible solucion a las causas de corrupcion en la entidad, la depuracion
de su capital humano, para alcanzar el éxito y la efectividad del modelo, pues la utilizacion de este

modelo ejerce un efecto altamente positivo en el entorno.

Se recomienda la implementacion de este modelo en los entes gubernamentales ya que permite
un alivio de la carga administrativa para el area encargada de la gestion del talento humano, y

permite la independencia de las contrataciones.

Es recomendable el planteamiento de comenzar cualquier proceso de “outsourcing” de forma
escalonada y en fases independientes para poder ir midiendo el impacto y corregir cualquier

desviacion.

Se recomienda, mantener un vinculo constante con la empresa en la que se ha contratado el
servicio, evaluando de forma permanente el funcionamiento del area en el que se presta el servicio,
y comparando los resultados continuamente, para verificar si estd cumpliendo con los objetivos

planteados inicialmente.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1. PREAMBULO

En este capitulo se menciona como la implementacion del modelo de “outsourcing” utilizado

en el SAR ayudara al mejoramiento del talento humano.

El cual estd en implementacion actualmente en el SAR, y estd a cargo del Banco

Interamericano de Desarrollo (BID).

El plan de accion para implementar esta solucion comprende una serie ordenada de pasos

comprendidos en la siguiente ilustracion:

Presupuesto de Ventajas y
la estrucctura “ Habilidades

Estructura
Mision y Vision Debilidades

Actividad a
Subcontratar Preparacidn Tecnologica,

sensibilizar al personal
Identificar
problematica
&Ita Rentabilidad .No
<> Contrato escrito
M [ Selaccion |

Seleccion
Tareas de apoyo @ cuidadosa
Analisis
Costo/Beneficio
tareas rutinarias Yes

Seleccionar
Proveedor

Figura 22. Proceso de ""Outsourcing"
Fuente: el autor

Esto requiere de una inversion que se ve pagada o retornada mediante el ahorro generado,

mejora en el rendimiento del talento humano y los resultados obtenidos en cada periodo.
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6.2. LA SUBCONTRATACION DE PERSONAL EN EL SECTOR PUBLICO, ESTRATEGIA
PARA LA MEJORA DEL TALENTO HUMANO

6.2.1. INTRODUCCION

La aplicabilidad, es un requisito fundamental de un proyecto de investigacién. En este caso,
un proyecto que fue inspirado por la situacion del talento humano en el sector publico, buscando

la mejora contintia de los procesos.

El proyecto fue definido con el fin de ayudar a reducir el gasto pablico del ente gubernamental,
que lo ejecute y mejore el talento humano con el que cuenta, lo que pretende es aportar un elemento

aplicable en la gestion que realiza el ente gubernamental.

6.2.2. IMPLEMENTAR EL “OUTSOURCING”

La metodologia del “outsourcing” es esencialmente la incorporacion de una buena practica en
la toma de decisiones gerenciales. La decision para subcontratar necesita estar sujeta a un proceso
administrativo apropiado y no tomarse simplemente, como es caso de muchas decisiones mas,

sobre bases financieras o técnicas.

La metodologia, incluye los pasos sencillos de evaluacion, planeacién y ejecucion de un
conjunto de decisiones, esto no es una receta de como proceder con respecto al “outsourcing”, 10
que haré esta metodologia es ayudar a planear, fijar las expectativas, tanto de la organizacién como

del exterior e indicarle aquellas areas donde se necesita conocimiento especializado.

Por lo tanto, se debera ver esta metodologia como un conjunto de herramientas, la cual debe
ser personalizada para satisfacer las necesidades del proyecto de “outsourcing” que se esta
considerando, este es un paso vital y generalmente da como resultado un plan general maés

adecuado, como un esfuerzo mejor dirigido por parte del equipo del proyecto.
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6.2.3. FASE 0 INICIO DEL PROYECTO

Identificar el alcance de lo que se esta considerando para el “outsourcing”. Establece los
criterios, las marcas importantes iniciales y los factores “adelante/alto” y la aplicacion de un
instrumento de medicion, tal como una encuesta para medir el impacto de funcionalidad de los
departamentos adscritos al area de recursos humanos, asignar recursos iniciales para “colocar la

semilla” del proyecto

¢ Cuanto tiempo? De dos a cuatro semanas

¢ Quién participa? En esta fase es iniciada por el director o encargado del proyecto.

¢ Qué se entrega? Un documento con los resultados de la aplicacién del instrumentos de medicion
—encuesta- que establece el alcance del proyecto y las cuestiones administrativas, asi como los
puntos deficientes que requieren ser atendidos y por tanto manejados bajo la aplicacion de

“outsourcing”.

¢ Qué se decide? Examinar o no los beneficios estratégicos

6.2.4. FASE 1 EVALUACION

Se examina la factibilidad del “outsourcing”; define el alcance y los limites del proyecto e

informa en qué grado el proyecto satisfara los criterios establecidos.

¢ Cuéanto tiempo? De cuatro a seis semanas

¢Quién participa? Un pequefio equipo encabezado por el encargado del proyecto, por lo menos

un director o gerente, que no se vea afectado por el resultado de la evaluacion.

¢ Qué se entrega? Un estudio de factibilidad o de otro tipo. Una decisidn acerca de si se debe o0 no

proceder a la etapa de planeacion.

¢ Qué se decide? Decision acerca de proceder o no
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6.2.5. FASE 2 PLANEACION DETALLADA

Se Establece los criterios para la licitacion, define los detalles para los requisitos y se prepara una

lista breve de invitaciones para el concurso.

¢ Cuanto tiempo? De ocho a diez semanas

¢ Quién participa? El equipo formado en la fase 1, mas un representante (area encargado de la
licitacion), un representante local y un representante de recursos humanos, en caso que no estén

representados.

¢Qué se entrega? Un plan para el proceso de licitacion, incluyendo documentacién para la
licitacion, descripcion de los servicios, borradores de acuerdos del nivel de servicios y una

estrategia para las negociaciones con los proveedores.

¢ Qué se decide? A quien se invita a conservar, bajo qué criterios y las medidas de desempefio.

6.2.6. FASE 3 CONTRATACION

Seleccionar a un contratista referido como resultado de un proceso de licitacion, se debe identificar
un proveedor de respaldo.

¢ Cuanto tiempo? De tres a cuatro meses

¢Quién participa? El equipo central de la fase de planeacién, puede incluir asesores externos,

participan contratistas potenciales y sus socios.

¢Qué se entrega? Invitacion a concursar, acuerdos de nivel de servicios, los encabezados del

acuerdo, contratos, plan para la trasferencia del servicio al contratista.

¢ Qué se decide? La concesion del contrato, a quien, para que servicio, durante cuanto tiempo, con

qué criterios de medicion.
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6.2.7. FASE 4 TRANSICION DEL NUEVO SERVICIO

Establecer los procedimientos para la administracion de la funcidn subcontratada, transferir la

responsabilidad formal de las operaciones, transfiere personal y activos segun se haya acordado.

¢ Cuanto tiempo? De dos a tres semanas

¢Quién participa? El equipo central y el encargado del proyecto, recursos humanos, usuarios,
gerencia y personal del proveedor.

¢Qué se entrega? Un plan de transicién, la documentacion de los procedimientos de

administracion y revision, entrega de la responsabilidad formal al subcontratista.

¢ Qué se decide? Procedimientos de terminacion, fecha de entrega del servicio.

6.2.8. FASE 5 ADMINISTRACION Y REVISION

Se revisa el contrato en forma regular, comparandolo contra los niveles de servicios acordados,

plantea las negociaciones para tomar en cuenta los cambios y requerimientos adicionales.

¢ Cuénto tiempo? De uno a cinco afios, dependiendo del contrato, normalmente es a tres afios.

¢Quién participa? Representante del contratista responsable de la entrega del servicio, el

representante del proyecto, el responsable de la administracion y del proveedor.

¢ Qué se entrega? Un servicio administrado, revisiones regulares, ausencia de sorpresas.

¢Que se decide? Verificacion anual de la validez de la evaluacion original, decision sobre la

continuacion del contrato.
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6.3. EL “OUTSOURCING” COMO OPCION ESTRATEGICA

Si se hace las siguientes preguntas: ";cémo puedo mejorar la rentabilidad?", ";cémo puedo
tener mas flexibilidad?" ";cémo puedo mejorar la rentabilidad sobre activos?”, el “outsourcing”

puede ayudarle.

Obviamente, las respuestas a estas preguntas integran distintas dimensiones en la empresa: la
gestion de la calidad, procesos y costes, las Nuevas Tecnologias e Internet, recursos humanos,
estrategia, etc., pero también hay que tener en cuenta que la especializacion en una determinada

actividad llevara a mejores resultados con menores costos.

Debido a esta necesidad de especializacion, aparece el concepto de “outsourcing”, es decir,
que empresas externas desarrollen actividades no principales para una organizacion. De esta
manera, las empresas pueden centrarse en lo que mejor saben hacer, focalizando por tanto su
atencion y sus recursos. Obviamente, las actividades que pasan a desarrollar empresas externas son

aquellas que no son estratégicas para su negocio y no se tienen especiales capacidades en ellas.

De hecho, maés alla del “outsourcing” como externalizacion de determinadas actividades,
aparece el concepto de transformacion de los procesos de negocio apoyandose en el “outsourcing”.
Partiendo de la gestion / reingenieria de procesos, se integra el concepto de “outsourcing” para la

mejora radical de los procesos en los que internamente no se tengan especiales capacidades.
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6.4. FACTORES CLAVES DEL “OUTSOURCING”

e Enfocarlo sobre un objetivo final y no sobre una actividad diaria.

e Identificar los casos de riesgo y problemas posibles para desarrollar planes de resolucién de
los mismos.

e Desarrollar planes de transicion en detalle que permitan la aplicacion de esa "externalizacion”
en la estructura actual de la empresa u organismo, asi como su finalizacion.

e Reflejar claramente los diferentes criterios de medida del rendimiento para su aplicacion y
revision periodica.

e Dar importancia prioritaria al factor humano, particularmente al interno de la empresa u
organismo contratante.

e Asegurar la transferencia efectiva de conocimientos entre el contratante y la empresa que
ofrezca sus servicios.

e Preparar y gestionar posibles casos de conflicto entre ambos.

e Documentar en detalle todas las actividades.

e  Establecer la infraestructura adecuada de seguimiento, comunicacion y responsabilidades, que
asegure el acuerdo mutuo a lo largo del proyecto.

e Mantener actualizada la calidad y costo del servicio segun marquen las directrices el mercado.
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6.5. ASPECTOS LEGALES DEL “OUTSOURCING”

6.5.1. DECISIONES INICIALES

a) ¢Conviene, por razones de confidencialidad durante las negociaciones, redactar un acuerdo

independiente de no revelacion con cada uno de los proveedores potenciales?
b) Definir que sistemas y/o servicios van a subcontratarse.
c) Confirmar la viabilidad financiera del proveedor, ;requerida el cliente una garantia de
desempefio o acciones especificas sobre la cobertura del seguro del proveedor o una indemnizacion
por parte de la matriz del proveedor?

d) ¢Quién iniciara la elaboracion del contrato, el proveedor o el cliente?

e) ¢Qué recursos deberdn utilizarse en la elaboracibn y/o  negociacion?
Por ejemplo:

- Administracion funcional

- Experiencia técnica

- Administracion de contratos

-Asesoria legal interna

- Asesoria legal externa

f) Decidir la fecha de inicio para el contrato.

g) Decidir la fecha de transicion para el inicio de los servicios de Outsourcing.

h) ¢Cual seré la duracion del Contrato?
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6.5.2. LA TERMINOLOGIA

a) Definir los términos apropiados para este acuerdo particular de “Outsourcing”,
Por ejemplo, los servicios y el nivel de servicios.

b) ¢Se han identificado y cuantificado las actividades claves?
c) Identificar los establecimientos donde se realizaran los servicios.
d) Identificar los equipos que se usaran para proveer los servicios.

e) Identificar el software que se utilizara para los servicios si se va a subcontratar tecnologia
informatica.

6.5.3. ESTRUCTURA DEL CONTRATO

a) ¢Seria apropiado integrar en el contrato documentos de invitacién a licitacion y respuesta a

licitacion, o ha cambiado la situacién desde que se elaboraron los documentos?

b) ¢Va a haber un solo contrato o serd mas pertinente tener contratos multiples?

c) Lo dltimo podria ser una forma préctica para estructurase el contrato si puede dividirse en etapas
definidas, como “Outsourcing” de servicios operativos seguidos por el desarrollo de nuevos

servicios. o si formara parte de los acuerdos una transferencia de activos.

- Personal:

a) ¢Formaran parte del arreglo de “Outsourcing” algunos miembros del personal actual del
cliente, y en caso de ser asi, por transferencia temporal, redundancia o transferencia definitiva?
b) ¢Se aplica la reglamentacion sobre transferencia de empresas (proteccion del empleo)?

c) ¢Cual es el grado de indemnizacion de cada parte en caso de demandas relacionadas sobre

cuestiones de empleo?

6.5.4. IDENTIFICAR LAS RESPONSABILIDADES DEL PROVEEDOR

a) Auxiliar en la evaluacion de los niveles de servicio.
b) Cumplir los niveles de servicios

¢) Nombrar un representante.
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d) Revisar regularmente los arreglos del “Outsourcing”.
e) Cumplir las normas del cliente en materia de higiene y seguridad

6.5.5. EQUIPO DE HARDWARE

a) ¢ Es responsable el proveedor de proporcionar el equipo para el funcionamiento operativo de los

Servicios en sus propias instalaciones?

b) ¢Vaa utilizar el proveedor el equipo del cliente en las instalaciones del cliente?

c) ¢Se transferird equipo de las instalaciones del cliente a las del proveedor? De ser asi. ¢Se ha
definido la responsabilidad para asegurar que se obtengan todos los permisos y licencias de terceras

partes que tiene un interés legal en el equipo?

d) ¢Es necesario un contrato separado para dirigir la transferencia de propiedad?

e) ¢Se requerird un avalto formal?

) ¢ Quién sera responsable del seguro?

g) ¢Quién sera responsable de los arreglos y pagos de mantenimiento?

h) ¢Se requerird un contrato separado para el mantenimiento?

6.5.6. SOFTWARE

a) ¢Estara el proveedor utilizando Software para que lo utilice el proveedor en el “Outsourcing”?
En caso de ser asi ¢ Esta el cliente otorgando la licencia de su propio software para que lo utilice el

proveedor en el “Outsourcing”?

b) ¢Ha obtenido el proveedor las licencias para el uso de software de terceros?

c) ¢Esta el proveedor utilizando el software propio en el suministro de los servicios?
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d) ¢Quién poseera los derechos del software que se desarrolle en los arreglos del “Outsourcing™?

6.6. VIABILIDAD FINANCIERA

El costo aproximado del programa es de US$40 millones, de los cuales el Banco (BID), financiara
el equivalente de US$27 millones, con cargo a los recursos del capital ordinario y del fondo de
operaciones especiales, los fondos de contra partida, por un monto de US$13 millones, provendran
de la Republica de Honduras. La estructura de financiamiento del programa se presenta en la tabla

3 Presupuesto total del proyecto.

Categorias* BID Local Total %
1. Costes directos 25,830,000 13,000,000 [ 38,830,000 | 97.08
_ _ 1.1 Reingenieria de los procesos de la administracion 2,140,000 0 2140,000| 535
tributaria.
1.2 Modernizacion de los sistemas y de la
infraestructura tecnolégica del SAR 9,085,400 0 9,085400) 22.71
1.3 Fortalecimiento del talento humano del SAR 14,604,600 13,000,000 | 27,604,600 69.01
2. Administracién del proyecto 1,170,000 0 1,170,000 [ 2.93
2.1  Coordinacion técnico de la ejecucion 180,000 0 180,000 0.45
2.2 Monitoreo y Evaluacion 250,000 0 250,000 0.63
2.3 Especialistas 600,000 600,000 1.50
2.4 Auditoria 140,000 0 140,000 0.35
Total 27,000,000 13,000,000 [ 40,000,000 | 100.00
% 67.50 32.50 100.00

Tabla 3Presupuesto Total del Proyecto US$

El objetivo de este estudio es demonstrar el beneficio financiero generado a partir de un conjunto
de acciones que promuevan el fortalecimiento institucional de la administracion tributaria y

aduanera del gobierno de Honduras.

Se genera un aumento en la presion fiscal (relacion entre la recaudacion tributaria y el PIB) de
aproximadamente 1 punto (de 16.1 en 2015 a17.1 en 2019), a partir de la mejora de los indicadores
de gestion de la Administracion Tributaria hondurefia referente a los 3 ejes principales de la

modernizacion, entre los cuales destacan:
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e Elaumento de 12.2% a 36.95% en la relacion entre el nimero de RTN Activos y el nimero
de RTN registrados.

e Elaumento de 1.9% a 12.3% en la relacion entre numero de facturas recibidas anualmente
y el nimero de RTN registrados.

e El aumento de 6.99% a 21.72% en la relacion entre el numero de declaraciones recibidas

anualmente y el nimero de RTN registrados.

Esto sera posible a través de la implantacion de nuevos procedimientos tributarios de acuerdo con
estandares modernos, lo que generara informacion de calidad para el nuevo sistema integrado de
administracion financiera y para el sistema existente de Aduanas, posibilitando cruces de
informacion inteligentes (utilizando andlisis de riesgo) para la seleccion y fiscalizacion de
contribuyentes, tanto para rentas interna como para de Aduanas. Todo esto sera complementado y
fortalecido del personal de Rentas Internas y Aduanas, a través de la contratacién de recursos
humanos cualificados e integros para ejercer las funciones requeridas por una organizacion

moderna, equitativa y transparente.

Se realiz6 un analisis comparativo entre los costos y beneficios financieros del programa

considerando el aumento real de la recaudacion tributaria, como resultado de:

e Aumento de la relacion de los Registro Tributarios Nacionales (RTN) activos en relacion a
los RTN registrados.

e Aumento de la relacion entre las facturas emitidas por los contribuyentes y nimero de RTN
registradas.

e El aumento de la relacion entre las declaraciones presentadas por los contribuyentes y

namero de RTN registradas.

Utilizando una tasa de descuento de 12%, en un periodo de 5 afios, al final de 2019 se estima que
el proyecto generara una Tasa Interna de Retorno (TIR) de 117%, con un Valor Presente Neto
(VPN) de US$124,1 millones. Este aumento de la presion tributaria es compatible con las metas

acordadas entre el Gobierno y el Acuerdo Stand-by con el Fondo Monetario Internacional.

Bajo el Acuerdo Stand-by con el Fondo Monetario Internacional (FMI), el Gobierno de Honduras

se compromete a implementar medidas dirigidas a incrementar la presion fiscal a unos 17,1 % del
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PIB, asi como a mejor la calidad del gasto publico. Esto posibilitaria la apertura de espacio fiscal

necesario para mayor inversion en programas sociales dirigidos a la poblacion vulnerable.
6.6.1. PARAMETROS GENERALES

a. Latasa de descuento aplicada para el célculo del Valor Presente Neto (VPN) fue de 12%.
b. La tasa de cambio para la conversion de dolares a lempiras fue basada en la serie histérica

del Banco

Central

de Honduras.

(Banco

Central

http://www.bch.hn/tipo_de_cambiom.php)

de

Honduras,

c. Elcélculo de la Tasa Interna de Retorno (TIR) consider6 un periodo de 5 afios (2015-2019).

d. El célculo del beneficio se bas6 mayormente en estimar la relacion entre el aumento de los

RUC activos en relacion al aumento de la presion fiscal.

e. La estimacion siguio la meta establecida en el Stand-by del FMI, 17,1% de presion fiscal,

con el Gobierno de Honduras.

6.6.2. PASO 1: PRESENTACION DE LA PROYECCION DE HONDURAS EN 2019 SIN
PROYECTO:
CUADRO 3 - RECAUDACION DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS Honduras con Proyecto (en miles de Lempiras)
Categorias / Afio 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Recaudacion Tributaria
Impuesto a la Renta 19,352.4 20,068.3 22,206.1  24,210.7 26,331.7 28,535.4 31,072.2
Impuesto al Valor Agregado IVA 20,635.9 27,734.5 28,721.8  31,142.7  33,870.9 36,705.5 39,968.7
Servicios y Actividades especiales 3,417.0 2,451.4 2,993.6 3,246.0 3,530.3 3,825.8 4,165.9
Otros 14,444.0 16,498.2 17,892.6 19,400.7  21,100.2 22,866.1 24,898.9
Total Recaudacién Tributaria (IMF / DEI) 57,849 66,752 71,814 78,000 84,833 91,933 100,106
Presion Fiscal 15.3 16.3 16.1 16.1 16.1 16.2
Variacion Presion % PIB 1.0 -0.2 0.0 0.0 0.0 0.0
Indicadores de la Administracion Tributaria
Inscripciones RTN 893,904 976,589 1,060,712 1,151,487 1,245,443 1,353,172
RTN Activos 107,454 117,393 127,506 138,417 149,712 162,662
% Aumento RTN Activos 1.00 1.00 1.09 1.09 1.09 1.08 1.09
Ratio RTN Activos / Inscripciones RTN (Eje 1) 12.02 1202 1202 1202 12.02 [ NE202|
Ratio RTN/PEA 2.7 2.7 4.9 4.9 4.9 4.9
Facturas 16,831 18,388 19,972 21,681 23,450 25,478
Ratio Factura/RTN Activos (Eje 2) 1.9 1.9 1.9 1.9 1.9 1.9|
RUC - Declaraciones 60,118 65,005 71,018 77,135 83,737 90,569 98,403
Ratio Declaraciones / RTN Activo (Eje 3) 7.27 7.27 7.27 7.27 7.27
Inscripciones RTN total 893,904 976,589 1,060,712 1,151,487 1,245,443 1,353,172
Impacto Fiscal
Ingresos Totales (IMF/DEI) 60,800 69,697 76,144 82,702 89,780 97,106 105,505
Gastos Totales (IMF/DEI) 89,544 91,000 99,417 107,981 117,222 126,787 137,754
Deficit % PIB -7.61 -5.22 -5.22 -5.22 -5.22 -5.22
Indicadores Macroeconomicos
PIB en milles Lenpiras (Articulo IV IMF) 377,630 408,328 446,098 484,524 525,990 568,908 618,118
PIB variacion 1.08 1.09 1.09 1.09 1.08 1.09
Poblacion Ecnomicamente Activa (PEA ) 3,628,733 3,923,714 4,286,654 4,655,901 5,054,354 5,466,763 5,939,632
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Consideraciones:

a. Los indicadores varian de acuerdo con la variacion del PIB estimado por el FMI.

b. La presion fiscal en 2019 seria de 16,2%, por debajo de la meta acordada con el

FMI de 17,1%.

El eje 1 - Relacion RTN activos / Total de RTN registrados no presentaria progreso.

d. Eleje 2 - Relacion de Facturas / Total de RTN registrados no presentaria progreso.

e. El eje 3 — Relacion Declaraciones / Total de RTN registrados no presentaria

progreso.

f.  El déficit fiscal en el caso de que los gastos se mantuvieran en los mismos niveles
permaneceria alrededor de 5,22% del PIB.

6.6.3. PASO 2: APLICACION DEL % DE AUMENTO DE LA VARIACION DEL RTN
ACTIVO DE HONDURAS EN RELACION A LA PRESION FISCAL

RECAUDACION DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS Honduras con Proyecto (en miles de Lempiras)

Categorias / Afio 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Recaudacion Tributaria
Impuesto ala Renta 19,352.4 20,068.3 22,206.1 0.0 0.0 0.0 0.0
Impuesto al Valor Agregado IVA 20,635.9 27,7345 28,721.8 0.0 0.0 0.0 0.0
Servicios y Actividades especiales 3,417.0 2,451.4 2,993.6 0.0 0.0 0.0 0.0
Otros 14,444.0 16,498.2 17,892.6 0.0 0.0 0.0 0.0
Total Recaudacion Tributaria (IMF / DEI) 57,849 66,752 71,814 78,000 86,411 95,225 105,582
Presion Fiscal 15.3 16.3 16.1 16.1 16.4 16.7
Variacion Presion % PIB 1.0 -0.2 0.0 0.3 0.3 0.3
Indicadores de la Administracién Tributaria
Inscripciones RTN 893,904 976,589 1,060,712 1,151,487 1,245,443 1,353,172.3
RTN Activos 107,454 116,189 150,000 270,000 380,000 500,000
% Aumento RTN Activos 1.00 1.00 1.08 1.29 1.80 1.41 1.32
Ratio RTN Activos / Inscripciones RTN (Eje 1 12.02 11.90 14.14 23.45 30.51
Ratio RTN Activos / PEA 2.7 2.7 5.8 9.6 125 15.2]
Facturas 16,831 18,388 31,955 55,503 96,051 166,975
Ratio Factura/RTN Activos (Eje 2) 19 19 3.0 4.8 7.7
RUC - Declaraciones 60,118 62,523 68,306 88,183 158,730 223,397 293,944
Ratio Declaraciones / RTN Activo (Eje 3) 6.99 6.99 8.31 13.78 17.94
Inscripciones RTN total 893,904 976,589 1,060,712 1,151,487 1,245,443 1,353,172
Efecto aumento RTN en larecaudacion 0.00 0.00 0.00 0.00 0.02 0.02 0.02
Impacto Fiscal
Ingresos Totales (IMF/DEI) 60,800 69,697 76,144 82,702 93,357 104,642 118,143
Gastos Totales (IMF/DEI) 89,544 91,000 99,417 107,981 117,222 126,787 137,754
Deficit % PIB -7.61 -5.22 -5.22 -5.22 -4.54 -3.89
Indicadores Macroeconomicos
PIB en milles Lenpiras (Articulo IV IMF) 377,630 408,328 446,098 484,524 525,990 568,908 618,118
PIB variacion 1.08 1.09 1.09 1.09 1.08 1.09]
Poblacién Ecnomicamente Activa (PEA) 3,628,733 3,923,714 4,286,654 4,655,901 5,054,354 5,466,763 5,939,632
Variacion Recaudacion Tributaria 1.1539016 1.07582699 1.08613869 1.10783865 1.10199825 1.10875746
Calculo del Beneficio en US$
Variacion del U$ (1 US$ = xx Lampiras) 18.00 19.00 20.00 21.00 22.00 23.00
Calculo del Beneficio en US$ 82,674.09 80,140.86 92,154.88
Calculo del Beneficio en US$ - Inflacion (5.8) 77,879.00 75,492.69 86,809.89
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Célculo de la aplicacion del factor de aumento del RTN en relacion a la presion fiscal:

a.

Eje 1 - Los RTN activos para el periodo 2017-2019 son estimados con el objetivo
de que la presion fiscal alcance 17,1% en el afio 2019, meta estimada por el FMI.
Las cuantias de RTN activos 2017-2019 son, 270.000, 380.000 y 500.000
respectivamente. Los valores del RTN activos representan la variable de ajuste para
que se alcance una presion fiscal de 17,1% en 2019. Asimismo, todos los demas
ejes e indicadores son recalculados a partir de la variacion de los valores del RTN
activo en el periodo mencionado.

A partir de 2017, afio en que el proyecto empezaria a generar resultados, se aplica
la variacion del PIB al total de la recaudacion, incrementado por el factor de
aumento correspondiente a la variacion anual del RTN activo.

(i) Recaudacion de 2016 *(variacion del PIB 2017 + ((aumento del RTN /100.000
* factor de aumento)) = 78.000 * (1,09 + ((270.000-150.000)/100,000 * 2/100))
= 86.411.

(i) EI mismo célculo es aplicado hasta 2019. Notese que el factor de aumento 2%
es para un aumento de 100.000 RTN activos en la simulacion.

Eje 2 — Ratio Factura/ RTN inscritos en 2017 = Total de facturas / RTN inscritos =
55.503/ 1.151.487 = 4,8%. Este mismo calculo se aplica al resto de afios. La
variacion de la cantidad de facturas sigue el mismo % del aumento de los RTN
activos.

Eje 3 — Ratio declaraciones / RTN inscritos en 2017 = Total de declaraciones/ RTN
activo = 158.730 / 1.151.487 = 13,78%. Este mismo calculo se aplica al resto de
afios. La variacion de la cantidad de declaraciones sigue el mismo % del aumento
de los RTN activos.

El déficit fiscal es la diferencia entre los ingresos totales y los gastos totales. A los
ingresos totales, a partir de 2017, se le aplica la misma variacion de la recaudacion
tributaria (descrito en el item c.) al ajuste del PIB = 82.702 * 1.09 + (86.411 —
(78.000*1,09)) = 93.357.

Resultados Honduras en 2019

Indicadores Honduras 2015 - 2019
Variacioén presion fiscal 16,1%a 17,1% = 1%
Eje 1 — RTN Activo / RTN | 11,99% a 36,95% = 25%
Total

Eje 2 —Facturas/ RTN Activo | 1,9% a 12,3 = 10.4%

Eje 3 — Declaraciones / RTN | 6,99% a 21,72 = 14.73%
Activo
Déficit Fiscal -5,22% a -3,17 =-2.05

64



6.6.4. PASO 3: CALCULO DE LA TASA INTERNA DE RETORNO (TIR) Y DEL VALOR

PRESENTE NETO (VPN)

DESCRIPCION

Escenario Base

En US$

2016

2017

1.1 Inversiones del Financiamiento 8,501,400 11,070,610 3,782,453 2,410,519 1,351,618
1.2 Contrapartida 6.897.280| 8.981.710 3.068.747 1,955,681 1.096.582
1.3 Personal del equipo de transicion DEVSAR 400.000.00 440,000 484,000 532.400 585.640
1.4 Intereses - 368,625 513,991 513,991 613,324
2.1 Aumento de la Recaudaciéon - 77,878,996 | 75,492,692 | 86,809,893
2.1.1 Ingresos Tributarios 77,878,996 75,492,692| 86,809,893
Valor Corrente -15,798,680( -20,860,945| 70,029,806/ 70,080,101 83,162,729
Valor Present (tasa de descuento se 12%) -15,798,680| -18,625,844| 55,827,332] 49,881,632 52,851,418
Valor Presente Neto (VPN) 124,135,858

TIR 117%

Tabla 4 Calculo TIRy VPN
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ANEXOS

7.1. ANEXO 1: CARTA DE AUTORIZACION

ANEXOS _
ANEXO 1: CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O
INSTITUCION
T el N /L/mazn-. e o5 [ g0ilp
{Cucload}, { Deparinmenta) (Diz, mes ¥ oo}
Ao Fotercia pheza Haari d

[Mombre y apellides del Director o Gerenle)

Jele de Tolend Humaro

(Pucsin Laboral)

(onvsiorade Pesickancel Pdrinisfracon Thes ot feeioe

{Empresa 0 lnstitucidn)

lol Valpirg

{Direceldn prncipal de ko cimpresa oinstincion)

Estimado Sefior{a):

Reciba un cordial y atento salude. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo, dade que
somos alumnos de UNITEC y nos encontramos_desarrollando el Trabajo Final de Investigacion
pre\rlo a obtener nuestro titulp de maestria en

JAreeclon

: j e i A e . por lo que
cstariamos mu agmdccldus de contat con el dpoyo dc la emprr:sa gue usted representa para poder
desarrollar nuestra investigacion. En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que se

{encusins, sondeos, ghel.

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.

Alentamente,

2 WL i X
Fisna, nombie’y apellidos Furma, nombre y 2pellidos

Mo, de cuenta:_grif %5 2.2 Mo. de cuenta:

Por este medio

{unptm-' nstiluczink,
Autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones el proyecto de investigacion de Poslgradu _
antes mencionado. =

Pro T Me2a Hodnd

(Mombre ¥ selle del Disectar /! Gerente)




7.2. ANEXO 2: FORMATO DE ENCUESTA.
ENCUESTA PARA CONOCER LA OPINION DEL PERSONAL DEL SAR, EN SU
PUESTO DE TRABAJO.

La encuesta es utilizada para realizar un proyecto de investigacion de la Universidad Tecnoldgica
Centroamericana (UNITEC), para este fin solicitamos su ayuda contestando la siguiente encuesta

con absoluta sinceridad.

1. ¢Para qué puesto fue contratado?

2. ¢Cuenta con experiencia laboral?

Sl NO Donde?

3. ¢Qué grado académico posee?

Maestria Titulo
Universitario _ Titulo
Secundaria

Primaria

4. Tiene antecedentes penales?
Sl NO

5. ¢Pertenece a un partido politico?
Sl NO ¢Cual?

6. ¢Participo en el proceso de reclutamiento?
Sl NO
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7. ¢Cuéndo se le contrato se le indicaron las obligaciones, responsabilidades y deberes a

desempefiar?
Sl NO

8.  ¢Algun factor que afecte el desempefio de su trabajo?

Jcual?

Sl NO

9. (Esta de acuerdo con los cambios que esta sufriendo la institucién en materia de talento

humano?
Sl NO

7.3. ANEXO 3: COMPARACION DE PRECIOS, EMPRESAS “OUTSOURCING” EN

HONDURAS

¢Porque?

Nombre de la empresa Tipo de cotizacion Monto de la cotizacion
(hora trabajada)

Empresa O Empleado call center 41.66

Empresa T Empleado call center 50

Empresa O Ingeniero Tx 104

Empresa T Ingeniero Tx 125

FUENTE: Estudio realizado.

Nota: La empresa solicitaron que su nombre no fuera publicado en este trabajo, por lo que prestaron

su colaboracién sélo con fines didacticos.
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7.4. ANEXO4: FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPERNO (PROVISIONAL).

MATRIZ DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Nombre de la persona evaluada:

Puesto:
Fecha: Departamento:
Desempefio Optimo Bueno Regular Malo Pésimo

del puesto

Conocimiento

Calidad

trabajo

trabajo

Cantidad del

trabajo

Rapidez en el

trabajo

Dedicacion al

Observaciones: Actualmente las evaluaciones de desempefio son completadas por cada jefe de

departamento.
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Definiciones:

a) Optimo: El mejor grado posible en la ejecucion del trabajo.

b) Bueno: Sin ser excepcional, es satisfactorio, superior al promedio.

c) Regular: El rendimiento clasico, a manera de reglas, sin que surjan quejas del trabajo, pero sin
poner en evidencia ninguna aptitud especial.

d) Malo: Comportamiento ineficiente

e) Pésimo: Rendimiento absolutamente negativo, propiamente de resultados nulos.
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7.5. ANEXO5: PERFIL DE PUESTOS, SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO

Perfil de Puesto

Puesto: Supervisor de Mantenimiento
Area: Mantenimiento
Reporta a: Jefe de Mantenimiento

Personal a Cargo:

Auxiliares de Mantenimiento

Mision:

Mejoramiento y optimizacion del capital humano en Seguridad y
mantenimiento de los activos recursos e instalaciones de acuerdo
al objetivo estratégico de la institucion aplicando las Gltimas
técnicas de mantenimiento para llegar a la calidad y excelencia.

Funciones:

e  Elaborar el plan estratégico de area de corto y mediano
plazo del Mantenimiento eléctrico.

e  Supervision permanente del trabajo de los auxiliares de
mantenimiento.

e  Elaboracion y control del presupuesto anual operativo de
mantenimiento.

e Disefiar los procesos del area de mantenimiento y establecer
los indicadores de gestion de los procesos a partir de los
indicadores, para su mejoramiento continuo.

e  Establecer las estrategias de planeamiento, organizacion,
programacion y control de mantenimiento y sus planes de accion.

Estudios:

Profesional en Ingenieria Eléctrica 0 Mecanica - Industrial o
carreras afines.
Formacion técnica.

Experiencia:

Experiencia laboral minima de 3 afios desempefiando funciones
afines al puesto.

Experiencia progresiva de caracter operativo, supervisorio y
estratégico en el rea de mantenimiento y/o reparaciones
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7.6. ANEXOG6: PERFIL DE PUESTQOS, AUDITOR DE CAMPO

Perfil de Puesto

Puesto: Auditor de Campo
Area: Auditoria
Reporta a: Jefe de auditoria

Personal a Cargo:

Mision:

Levar a cabo auditorias de calidad, con la finalidad de determinar
el grado de implantacion y conformidad del régimen de
facturacion con respecto a los requisitos de la norma y del mismo
sistema establecido por el SAR

Funciones:

e Asegurarse que se ha implementado y se mantiene de
manera eficaz el régimen de facturacién.

e  Definir el plan de auditoria.
e  Elaborar las listas de verificacion contemplando aspectos
relacionados a la norma aplicable y la estructura del régimen de

facturacion.

e Revisar la documentacion antes de la ejecucion de las
auditorias.

. Llevar a cabo las auditorias

e  Dar seguimiento a los planes de accién emitidos por el
personal auditado hasta el cierre y eliminacién de las no
conformidades detectadas.

Estudios:

Lic. En contaduria publica, Ciencias comerciales, Administracion
de empresas, y demas carreras del area de ciencias econémicas
gue tengan en su plan de estudio como minimo (6) contabilidades
0 cursos equivalentes certificados y con educacion media peritos
mercantiles y contadores publicos.

Experiencia:

Experiencia laboral de 1 a 3 afios desempefiando funciones afines
al puesto.
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7.7. ANEXQO7: ENTREVISTA

La entrevista se llevard a cabo en el BID de ser posible contactar a las personas encargadas del
proyecto de modernizacién del SAR, también se entrevistard a Ana Madrid como duefia del

proceso.

La entrevista se realiz6 a un consultor de “outsourcing” de Grupo TX el cual ha estado involucrado
en el proceso que se llevd a cabo en la alcaldia, para el sector privado se entrevistd al contralor
financiero de TIGO.

“Buenas tardes, ¢En algiin momento de su vida laboral tuvo la oportunidad de trabajar en

la DEI o en un ente gubernamental?”
“¢Cree que el proceso de contratacion era correcto?”

La DEI ha iniciado un proceso de reestructuracion, ¢Cual era la situacion de la organizacion y cuél

es el objetivo de la reestructuracion?

¢Por qué realizar ahora esta transicion?

¢ Como ayudara este proceso a mejorar el talento humano de la institucion?
¢ Cuanto dura aproximadamente todo el proceso de contratacion?

¢ Cuél es la diferencia con el proceso anterior?

¢Como mediran el rendimiento y beneficios de este proceso nuevo?

¢ Cuales son las claves del éxito de este proyecto?

¢ Cual sera el efecto econdmico en los costos de la organizacion?

¢ Se podra replicar en otra dependencia del gobierno?

¢Usted cree que el “outsourcing” ayude a mejorar el talento humano?

73



7.8. ENTREVISTA CON EL CONTRALOR FINANCIERO DE TIGO (PEDRO BUESO)

“Buenas tardes, ¢en algun momento de su vida laboral tuvo la oportunidad de trabajar en la

DEI o en un ente gubernamental?”

Hemos dedicado los 15 afios de experiencia profesional a la empresa privada, nunca hemos tenido

una experiencia de laboral en algin ente de gobierno por los momentos.

“;Cree que el proceso de contratacion era correcto?”

Desconozco el proceso de contratacion de la empresa gubernamental, pero direccionando la
respuesta a la empresa privada entiendo que por cierto factores de capital de una empresa o
mediciones en bolsa de valores estos procesos de contratacion pueden variar, para la mayoria de
las Pymes o0 empresas de capital medio el proceso de contratacidn es un simple medio de entrevistas
donde se contrata la mejor opcién que el evaluador quien en algunas ocasiones no tiene la
experiencia necesaria para llevar un patron de conductas relevantes que permitan tomar la decisién
mas acertada, en el caso de empresas de mayor capital donde existe un volumen de disponibilidad
econdémica mas grande se cuenta con pruebas psicométricas que marcan este tipo de patrones o
conductas las cuales ayudan a tomar la mejor opcion. El capital humano es la base fundamental de
toda empresa, donde siempre se busca contar con el mejor elemento, haciendo énfasis en obtener
personal con mayor calificacién en donde la curva de aprendizaje y la experiencia de cada evaluado
es un pilar fundamental para el mejor funcionamiento de la empresa y por ende el mejor resultado
en la consecucidn de los objetivos trazados. En la actualidad las empresas de capital alto buscan
tercerizar la mayoria de sus areas que generan un costo operativo alto, donde la mejor opcién que
encuentran es la contratacion “outsourcing”, la cual tiene la caracteristica que el personal es
evaluado, contratado y supervisado por un tercer ente ajeno a la administracion de recurso de la
empresa, esta opcion es una variable que funciona para areas de alto volumen de personas, como

lo son areas de ventas, comerciales, asesores y de atencion al cliente.
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¢Por qué realizar ahora esta transicion?

Enfocados en el andlisis de lo que es la contratacion Outosource la transicion es oportuna, genera
beneficios fiscales y ahorros en costos, donde en lugar de contar con un costo de capacitacion o de
pagos de beneficios se obtiene una contratacion de personal que cumple con las tareas indicadas
ahorrando costos y tiempo en administracion de personal, esta transicion es funcional cuando se
emplea de forma correcta, generando una mayor disponibilidad de tiempo y esfuerzo enfocando
las areas de reclutamiento o recursos humanos a tareas mas especificas de capacitacion y evolucion
de personal directo que al tercerizado, por esta razon la opcion Outsource es muy utilizada en

empresas que manejan alto volumen de personal enfocados a la atencion.

¢Ayudara este proceso a mejorar el talento humano de la institucién?

Esto depende de la experiencia que tenga el area de reclutamiento de una empresa Outsource, la
cual puede obtener buenos reclutadores por el alto volumen de candidatos que mantienen, con ello
se logra colocar el mejor personal segun las necesidades de los clientes que requieran este tipo de
contratacion, sin dejar a un lado la evaluacién econdémica que esta administracion genere a la
empresa por los costos o fees que deba pagar por tener esta administracion fuera de la
administracion directa de la empresa. El talento por ser bolsas considerables de candidatos deja
una mejor opcion de candidatos, los cuales pueden generar mayores beneficios a la empresa que

contrata el servicio si el proceso de reclutamiento es el mas adecuado.

¢ Cuanto dura aproximadamente todo el proceso de contratacion?

Esto es variable, siendo la principal opcion el tiempo de requerimiento del personal, usualmente
un proceso de contratacion de una persona para un puesto de direccién conlleva un mayor tiempo
de proceso que el de un auxiliar o analista, la pauta la marca la necesidad o el perfil que se requiera,

donde puntos como experiencia, conocimiento, habilidades marcan la diferencia en factor tiempo.
¢ Cual es la diferencia con el proceso anterior?

Basicamente la diferencia es el factor econdmica, y el factor tiempo, donde la carga administrativa

es traslada a la empresa Outsource que se encarga del proceso de reclutamiento, en la actualidad
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empresas de capital grande por indicadores de Capital Humano vrs obligaciones, activos o capital
tienen a tomar esta alternativa para poder mejorar sus indices de evaluacion, el proceso como tal
de reclutamiento es un proceso estandar donde en base a resultados de entrevista se contrata la

mejor opcion.

¢ Como mediran el rendimiento y beneficios de este proceso nuevo?

Como todo proceso, el mejor Key performance Indicator (KPI) traducido al espariol seria indicador
clave de rendimiento, es el resultado de sus indicadores, los objetivos de toda empresa son altos y
siempre se busca conseguirlos, el fruto o resultado sobre los ingresos de una empresa dependen del
talento humano, la mejor administracion es la que se busca tener en sus filas laborales, entre mayor
es el costo mayor debe ser la utilidad, si este indicador no muestra el resultado esperado obviamente
el proceso no estara resultando, donde se debe evaluar cudl es el factor que esta generando esta
variacion, usualmente el ciclo laboral de una persona Outsource es mar corta que una persona
directa, esto debido a que las oportunidades en un mercado laboral Outsource fluctGan con mayor
volumen, donde las personas siempre buscan sus mejores alternativas, a esto se le debe sumar los
paquetes de beneficios, donde siempre el candidato estar en la busqueda de beneficios fijos y

amplios, los cuales bajo una contratacion Outsource no suelen ser los mejores previstos.

¢ Cuales son las claves del éxito de este proyecto?

El proceso de reconocimiento del mejor talento, saber colocar el mejor candidato segin sus
aptitudes en los puestos que requieran mayores responsabilidad, evitando la frustracion de personas
altamente calificadas en puestos generales, si el talento humano no se usa de la forma correcta
tendremos una mayor rotacion, generando con esto atrasos en la curva de aprendizaje y problemas

en la obtencién de objetivo.
¢Usted cree que este proceso se podria implementar en un ente gubernamental?

Lo desconozco, debido a que las entidades de gobierno no manejan un control adecuado de sus
gastos de personal, no estoy seguro si una alternativa de contratacion Outsource sea factible para

una entidad gubernamental, aunque debido a los periodos de gobierno seria la mejor opcion, donde
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el pasivo laboral se puede contratar por medio de contratos fijos, sefialando periodos de terminacion

contractual.

¢Usted cree que el “outsourcing” ayude a mejorar el talento humano?

Colocando las piezas correctas en cualquier empresa seguro que si hard la diferencia, el problema
es determinar cuéles son estas piezas, la experiencia en contratacion es una habilidad que no se
desarrolla facilmente, los errores en este proceso fundamental de todo negocio suelen resultar
costosos, por tener personas no aptas haciendo tareas que no pueden hacer. Si la herramienta o el
proceso de contratacion son bien utilizado, por supuesto que es factible y sin duda alguna que

ayudaria a cualquier empresa en la obtencion de sus objetivos.
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7.9. ENTREVISTA AL CONSULTOR DE GRUPO TX (JORGE DELGADO), INVOLUCRADO
EN EL “OUTSOURCING” EXITOSO EN LA ALCALDIA DEL DISTRITO CENTRAL.

¢En algin momento de su vida laboral tuvo la oportunidad de trabajar en la DEI 0 en un
ente gubernamental?

Si, en la alcaldia del distrito central

¢ Cree que el proceso de contratacion es correcto en los entes gubernamentales?

En mi opinion, hay muchas éareas para mejorar, en primer lugar, se debe fortalecer la carrera del

servidor pablico, que permita que en los puestos gubernamentales, lleguen los mas capacitados.
¢Por qué una transicion a “outsourcing”?

Considero, que el ente gubernamental, debera analizar sus departamentos y los procesos para

definir, cudl de ellos es sujetas a pasar a “outsourcing”.

Lo que debe buscar, a priori, el “outsourcing”, es lograr procesos mas eficientes, y una mejor

vocacion de servicio.
¢Ayudara este proceso a mejorar el talento humano de la institucion?

Dependerd, en primer lugar, del nivel de compromiso del ente gubernamental, con el proceso de
“outsourcing”, en segundo lugar, se debe identificar plenamente los departamentos y procesos,
que estén afectando el rendimiento de la institucion y proponer un “outsourcing”, en tercer lugar,

la escogencia del “outsourcing” iddneo.
g

Es importante considerar todos los elementos anteriores, para poder creer que este proceso de

“outsourcing”’ contribuird a mejorar al ente gubernamental.

La mejora del talento humano, se vera traducida con mejores niveles de atencion y servicio, y un
ambiente de competencia sana dentro de la organizacion, que les exija a dar lo mejor de ellos cada
dia.

¢ Cuanto dura aproximadamente todo el proceso de contratacion?

El proceso de contratacion de una organizacion privada, puede ser realmente muy corto,

aproximadamente 1 mes.
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¢ Cual es la diferencia con el proceso anterior?

El proceso anterior, tiene muchos retrasos, principalmente producto de la alta burocracia
gubernamental, y la alta incidencia/participacion partidaria de los funcionarios, puede ser un

proceso muy largo.
¢Como mediran el rendimiento y beneficios de este proceso nuevo?

En mi opinion, el ente pablico, ofrece un servicio a la ciudadania, por consiguiente, se debera

emplear, como en una empresa, encuestas de satisfaccion a los contribuyentes/aportantes.

Por otro lado, debera revisar continuamente sus procesos, para proponer mejoras y acortar 1os

tiempos de atencion; de igual forma la calidad del servicio, entre otras.

Sin lugar a dudas, debera existir un antes y un después.

¢,Cuales son las claves del éxito de este proyecto?

En mi opinidn existen tres claves para lograr el éxito en este tipo de proyectos: Profesionalidad,

Compromiso y Entrega.
Profesionalidad: tanto del ente gubernamental como de la empresa “outsourcing”;
Compromiso: por lograr mejorar los niveles de atencion y servicio,

Entrega: en todo lo que se realice.

¢Se podra replicar en otra dependencia del gobierno?

Sin lugar a dudas, se podria replicar en otras dependencias de gobierno, se debe de identificar las
necesidades de la entidad, seleccionar el modelo de “outsourcing” que solventaria esa necesidad e

iniciar la implementacién.
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7.10. ANEXOS8: SOPORTE PUBLICITARIO

o
v-?

spot radio.mp3

7.11. CONSTANCIA

Dejo constancia de haber revisado la ortografia y la redaccion de la tesis titulada “La
subcontratacion de personal en el sector publico, estrategia para el mejoramiento del talento

humano”, presentada por David Orlando Bocanegra Espinal.

Doy Fe que dicho trabajo cuenta con buena ortografia y una sintaxis correcta para ser sometido a

presentacion.

Agradeciendo la atencion a la presente

Atentamente.

Edith Espinal

Profesor de Educacién Media en Letras con Orientacion en Linguistica, en el grado de
licenciatura

Universidad Pedagogica Nacional Francisco Morazan

0615-1960-00048
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