BENEMERITA UNIVERSIDAD
AUTONOMA DE PUEBLA

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA

SECRETARIA DE INVESTIGACION Y ESTUDIOS DE
POSGRADO

“DISENO DE UN PLAN DE CARRERA PARA LOS FISCALISTAS DEL
DESPACHO X, S.C.”

DIRECTOR:
Dra. Karla Liliana Haro Zea

TESIS
Para Obtener el Grado de
Maestro en Contribuciones.

PRESENTA:
Marisol Pedraza Cantero

g Puebla, Pue. Junio 2015

S/

Facultad de Contaduria Publica




BENEMERITA UNIVERSIDAD
AUTONOMA DE PUEBLA

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA
SECRETARIA DE INVESTIGACION Y ESTUDIOS DE

POSGRADO

“DISENO DE UN PLAN DE CARRERA PARA LOS FISCALISTAS DEL
DESPACHO X, S.C.”

DIRECTOR:
Dra. Karla Liliana Haro Zea

TESIS
Para Obtener el Grado de
Maestro en Contribuciones.

PRESENTA(N):
Marisol Pedraza Cantero

Puebla, Pue Junio 2015




M.A. Elisa Guillermina del Perpetuo Socorro Ruiz Rendon
Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado

Facuitad de Contaduria Publica

Benemérita Universidad Autdnoma de Puebla

Presente

Por este conducto la que suscribe en mi calidad de Directora de la Tesis
denominada: "Disefit de un Plan de Carrera para los Fiscalistas del Despacho X, 5.C.",
slaborada por la alumna de la Maestria en Contribuciones de nombre:

MARISOL PEDRAZA CANTERO

Informo a Usted que a mi juicio el citado trabajoe cumple con los requisitos tecnicos
y metodoldgicns necesarios, por lo gue no tengo inconveniente en liberarlo para que se
continge con los tramites de titulacion que procedan.

Agradezco de antemane la atencion prestada a la presente.

Sin otro particular, quedo de Usted.

FECEETARIY B4 vy
Y EETHNDE O PosoRiss

o
Dra. ;c-g"ﬁa Lihbv\Ham Zea
I



M.A. Elisa Guillermina del Perpetuo Socorro Ruiz Rendon
Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado
Facultad de Contaduria Pdblica

Benemérita Universidad Autdnoma de Puabla
Presente

For este conducto |a que suscribe en mi calidad de Asesor de la Tesis
denominada: “Disefid de un Plan de Carrera para los Fiscalistas del Despacho X, 5.C.~,
elaborada por la alumna de la Maestria en Contribuciones de nombre:

MARISOL PEDRAZA CANTERO

Informe a Usted gue a mi juicio el citado trabajo cumple con los requisitos técnicos

y metodoldgices necesarios, por lo que no tengo inconveniente en liberarlo para que se
continte con los tramites de titulacion que procedan.

Agradezco de antemano la atencion prestada a la presente.

Sin otro particular, quedo de Usted.

H. Puebla de Z_, a 24 de Junio de zo15 rmm——

At_;_g_-‘_ra et e

Y|
LLEa T TRHLL by
e ¥ i,
2 “""'“*’l Fotanieg v:-ﬁ
-i-
--'.‘_—-f”'-fg

"\-\...:_ .| 5TR '-_.d_...-'

o —

I
1 ﬂL GerardaHernapJez Barrena



M.A. Elisa Guillermina del Perpetuo Socorro Ruiz Rendon
Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado

Facultad de Contaduria Publica

Benemérita Universidad Avtdnoma de Puebla

Fresente

Por este conducto la que suscribe en mi calidad de Asesor de la Tesis
denominada: *Disefid de un Plan de Carrera para los Fiscalistas del Despacho X, 5.C.",
elaborada por la alumna de la Maestria en Contribuciones de nombre:

MARISOL PEDRAZA CANTERO

Informa a Usted que a mi juicio el citade trabajo cumple con los requisitos técnicos
y metodaldgicas necesarios, por lo que no tengo inconveniente en Hberarlo para que se
cantinde can los tramites de titulacion que procedan.

Agradezco de antemano la atencion prestada a la presente.

Sin otro particular, quedeo de Usted.

H. Pugblade Z., a 22 de Junio de 2015

A IS'E-FI{EI mente

e oo b
i T |
| i j"-._\_
e '\-\._\: '-\._\_\_H II.' P
-.._. . ; ;__.____.- hy, &M R'H_ . .
. A-Ehisa-Guillérmiina del Fatpetun Sacorra Ruiz Rendon
R e o i
B - e "‘w.._

e 1)

———



Offcio Mo, FOP-51ERP/AIS5/15
Asunto: Digitolizacion e Tasis

C. MarisoL PEDRAZA CANTERD

PRESENTE

Par medio del presente tengo a bien comunicarle gue se autoriza la digitalizacion
en formato PDF, de la tesis denominada “DiseRo be UN PLAN DE CARRERA PARA LOS
FiscaLisTas peL DesPacHe X, 5.0.7, a fin de sustentar el examen profesional para

obtener el grado de MAESTRA EN COMTRIBUCIONES,

5im mas por el momento, quedo de ustedes.

ATENTAMENTE
"Pensar Bien, Parg Vivir Mejor”
H. P?;ma-de-z.,;_.“de junio de 2015

‘L‘['I ':LITt* facsltad Bhed Wabumgquilio T,
i de Contadin G, Ui verelidnches,
Paklicn ol Lo s i,

Passbia, Pue. CF 72570
0l (7219 135 35 02 B, 5552



RESUMEN

La presente investigacién tiene como objetivo, disefiar un plan de carrera para los
fiscalistas que laboran en el despacho X, S.C. Esta se llevara a cabo mediante el
tipo de investigaciéon Mixto ya que se exploraran libros, documentos, articulos e
internet, ademas de que se llevara a cabo investigacion de campo.

La muestra fue no probabilistica del tipo intencional por lo que los test se aplicaron
a los fiscalistas del despacho X, S.C.

Como resultado de este trabajo se puede afirmar que el disefio del plan de
carrera, permitira el éxito de la empresa y por ende el logro de los objetivos tanto
de la empresa como de los fiscalistas.

ABSTRACT

The objective of this research is to design a career plan for Tax Specialists working
in X, S.C. office. This will be done by doing a Joint Research type that will include
research in books, documents, articles and internet, along with a field research.

Sample taken was not a probabilistic intentional type. Because of that, tests were
applied to tax experts of X,S.C. firm.

As a result of this work we can say that careers plan design will bring company's
success and thus achieve objectives of both: company and tax experts as well.
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.INTRODUCCION

El perfil actual del contador debe cambiar de ser un tenedor de libros para
convertirse en asesor de la alta gerencia, mano derecha en la toma de decisiones
no solo financieras, sino administrativas, legales y operativas. Por lo que debe
preparase para desarrollarse en los nuevos ambientes cada vez mas competitivos
hacia este nuevo milenio que estamos iniciando, en el cual conservara y
desarrollara su propio campo de accion en la labor de fortalecer a las entidades en
su administracion, finanzas y control de las operaciones, apoyando con su
capacidad profesional el crecimiento de las mismas para que puedan hacer frente

a los nuevos retos que les depara el futuro.

Por tal motivo es necesario que el despacho X, S.C., disefie un plan de carrera
para sus fiscalista, buscando identificar su talento, habilidades y competencias, de
tal manera que permita crear cuadros de sucesion que fortalezcan a la
organizacién y por otro lado aseguren la consecucion de proyectos y estabilidad
de la misma. Asi también invertir en plan individualizado de crecimiento y
desarrollo de los colaboradores impactara en la disminucién de la rotacion de
personal en la organizacion que ha generado carga de trabajo adicional lo que ha
generado atrasos, esto dificulta que se detecte conductas irregulares o inusuales,

no permite tomar decisiones adecuadamente.

En el Capitulo I, se definird la consultoria asi como la consultoria fiscal, se
mencionaran los objetivos, los principales servicios que se prestan, los elementos

a detalle de la consultoria.

Analizaremos los antecedentes a nivel mundial, en México, en la cual se destaca
que dicho servicio ha adquirido relevancia en varios sectores productivos. Se
mencionara las principales consultoras a nivel internacional entre ellas destacan:

Deloitte, PricewaterhouseCoppers, Ernst&Young, KPMG-Peat&Marwich.



En el Capitulo Il se define qué es un plan de carrera el cual es un proyecto de
formacién individualizado. Por lo que se detallaran las caracteristicas necesarias
para que cada individuo desarrolle sus talento, competencia, liderazgo vy
pensamiento estratégico. El profesional y su empresa negocian una especie de

contrato, estableciendo sus respectivos compromisos.

También se describe brevemente las implicaciones de un plan de carrera entre
otra la voluntad del equipo directivo para someterse a la disciplina que impone

este sistema en lo relativo a movilidad, rotacién y promocion.

En el Capitulo Il se describe el objeto de estudio como surge la empresa, los
servicios que ofrece, el organigrama en el que podemos apreciar los niveles

jerarquicos con los que cuenta asi como los puestos.

Se detallaran los servicios que presta el despacho de consultoria, donde se

encuentra ubicada, asi como la misién, vision, valores.

En el Capitulo IV se desarrollara la investigacién de campo, se presentaran los
resultados obtenidos de los test que se aplicaran, asi como de las encuestas de
salida del personal que abandona la empresa.

En el Capitulo V se definira la propuesta de disefio de plan de carrera, para el
despacho de fiscalistas se determinaran las lineas de accién en las que

intervendra recursos humanos, direccidn operativa y direccién administrativa.



Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El perfil del contador debe cambiar en la organizacion, ya que estamos ante la
presencia de un profesionista destacado, que debe involucrarse en los estudios,
la comprensidén de tematicas gerenciales, administrativos, econdémicos, juridicos,
informaticos, entre otras, que fortalezcan su formacién académica, en aras de
lograr una participacibn cada vez mayor en los procesos de decision

organizacionales.

El Contador Publico tiene que prepararse y desarrollarse en los nuevos ambientes
cada vez mas competitivos hacia este nuevo milenio, en el cual conservara y
desarrollara su propio campo de accion en la labor de fortalecer a las entidades
en su administracién, finanzas y control de las operaciones, apoyando con su
capacidad profesional el crecimiento de las mismas para que puedan hacer frente

a los nuevos retos que les depara el futuro.

Es necesario que el despacho X, S.C., disefie un plan de carrera para sus
fiscalista, buscando identificar su talento, habilidades y competencias, de tal
manera que permita crear cuadros de sucesion que fortalezcan a la organizacién

y por otro lado aseguren la consecucién de proyectos y estabilidad de la misma.

Asi también invertir en un plan individualizado de crecimiento y desarrollo de los
colaboradores el cual impactara en la disminucién de la rotacién de los fiscalistas;
en la deteccion oportuna de conductas irregulares o inusuales como son la falta
de revision de requisitos de deducibilidad; falta de almacenamiento de los
archivos xml de comprobantes de gastos, impresion de detalle de Informativas de
operaciones con terceros y comprender los controles que la empresa exige, que
provoca multiples quejas de los clientes e incluso multas por parte de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP).



Es muy importante mejorar el servicio para ser competitivos en el mercado y
obtener el prestigio que se esta buscando, asi como mejorar las utilidades y los

ingresos del personal que integra la organizacion.

Por ello, en la presente investigacion se busca proponer un plan de carrera
enfocado a los fiscalistas del despacho X, S.C. ubicado en la Ciudad de Puebla,
que logre un efecto ganar-ganar, debido a que si se invierte en el crecimiento y
desarrollo del personal, éste se vera reflejado en los resultados de empresa y
para este caso en particular en la disminucién de los indices de rotacién de
personal, disminucién de errores, entrega en tiempo de las diferentes tareas,
disminuciéon de multas, asi como disminucién de tiempos muertos, mayor
satisfaccion tanto del cliente interno como externo. Asi, ante lo anteriormente
expuesto, la pregunta principal que guia esta investigacion es: ;Como desarrollar
un plan de carrera para los fiscalistas del despacho X, S.C, donde se identifique el
talento, se promueva el crecimiento y desarrollo del personal que comulga con la

visién de la empresa?

lll. JUSTIFICACION

El objetivo principal de esta investigacion es obtener el grado de Maestra en
Contribuciones que permitira el crecimiento profesional académico y econdmico,
asi mismo lograr que los fiscalistas de la organizacion se identifique con la vision
empresarial que es desarrollar estrategias que brinden estabilidad financiera,
para ello es indispensable un plan de carrera en el cual el personal conozca

claramente que crecimiento tendra en la empresa.

El resultado que esperamos obtener es mayor compromiso de los fiscalistas hacia
la organizacion, disminucion de errores, mayor analisis, continuidad de proyectos,

estabilidad laboral, satisfaccidén del cliente, el cual nos recomendara con amigos,

iv



conocidos, se incrementara la cartera de cliente, asi como la rentabilidad de la

empresa.

Los beneficios antes sefalados tendran un impacto que se vera reflejado en el
puesto que los fiscalistas desarrollan asi como en el en nivel de entrenamiento y
un incremento futuro en el ingreso econémico del personal que forme parte del

plan de carrera de la organizacion.

IV. OBJETIVOS DE INVESTIGACION

a) Objetivo General

Disefnar un plan de carrera que busque identificar las habilidades y competencias
en los fiscalistas del despacho X, S.C., que permita el crecimiento y desarrollo
profesional, asi como logro de objetivos estratégicos, de la organizacioén.

b) Objetivos Especificos

= Determinar el indice de rotacién de personal del despacho X, S.C., durante
el afno de 2014.

» Demostrar los problemas y perjuicios del alto indice de rotacion de
personal en el despacho X, S.C., durante el afio de 2014.

» Definir el proceso para el desarrollo de un plan de carrera, asi como las
ventajas de su implementacion.

= Determinar la problematica que afronta el personal para desarrollar un plan
estratégico.

» Demostrar que la visiéon y mision de la empresa concuerdan con el disefio
de vision estratégica.

= Demostrar los beneficios que tendrd la empresa al invertir en la



capacitacion de su personal.
= Desarrollar Plan de carrera que este enfocado a la planeacién estratégica.

V. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

= ;Qué beneficios obtendra la empresa con el disefio del plan de carrera?

= ;Como identificar las causas por las que el personal presenta las
siguientes fallas; falta de analisis de la informacién por parte del personal
se debe a la carencia de conocimiento, experiencia, desmotivacion o
incluso la remuneracion?

= ;La vision y misiébn de la empresa concuerda con el objetivo de la
investigacion?

= ;Como lograr que los fiscalistas se identifiquen con la vision de la

empresa?

VI. HIPOTESIS

El disefio de un plan de carrera para los fiscalistas del despacho X, S.C., permitira

el crecimiento y desarrollo profesional, asi como logro de objetivos estratégicos.
VIIl. VARIABLES
a)Variable Independiente

= Crecimiento y desarrollo profesional
» Logro de objetivos estratégicos
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b) Variable dependiente

= Profesionalizaciéon de fiscalistas
= Plan de carrera

VIIl. DISENO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacién es aplicada, porque el objetivo de la presente investigacion
es resolver un planteamiento especifico como es el desarrollar un plan de carrera

enfocado a los fiscalistas del despacho X, S.C.

El metodo de investigacion, que utilizaremos es el metodo analitico por que se
analizaran las causas por la que los fiscalistas, no desempefian sus actividades

correctamente.

Realiza una investigacion documental por que abordaremos libros y revistas para
soportar la investigacién. Tambien sera de Campo por qué realice encuestas para
determinar cuales son las principales causas por las que las personas abandonan
la empresa, asi como test para medir el talento, pensamiento estrategico y el estilo

de liderazgo.

Tabla 1. Fuentes y métodos para llevar a cabo el trabajo de investigacion

Fuente Métodos Técnicas
Biblioteca Andlisis de documentos Tomar notas y agregar los puntos
importantes a la investigacién
Campo Andlisis de puestos que Andlisis
forman parte del plan de Revision de encuestas de salida del
carrera. personal
Test

Fuente: elaboracion propia.
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El presente estudio es descriptivo y explicativo porque el propdsito de la presente
investigacién es demostrar que con un plan de carrera se fomentara en los
fiscalistas el pensamiento estratégico, los indices de rotacion de personal

disminuiran.

Llevaremos a cabo la observacidén del comportamiento que genera a los auxiliares
el que la empresa se preocupe por que tengan un plan de carrera y realizaremos
evaluaciones para comprobar que esta investigacion promueve mejoras en el

desempeno del personal.

El disefio de la investigacion serd no experimental ya que no se manipularan las

variables, se observaran a los sujetos en su ambiente natural y por etapas.

IX. ALCANCES Y LIMITACIONES

a) Alcances
» La implementacion del plan de carrera depende del despacho por lo que la

propuesta sera teérica.

b) Limitaciones

» Lafalta de interés de los encuestados que puede sesgar la muestra.
* No es posible el nombre de la empresa utilizar el nombre real de la
empresa por efectos de confidencialidad.
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CAPITULO I. CONTEXTUALIZACION DE LA
CONSULTORIA

En el presente capitulo se abordan los antecedentes de la consultoria a nivel
internacional asi como en México y cuales son las principales consultorias a nivel
internacional. Una vez que haya abordado a la consultoria es necesario presentar

las caracteristicas minimas y deseables del profesional en contaduria publica.

1.1. Definicion de consultoria

De acuerdo con el Instituto Mexicano de Contadores Publicos (IMCP, 2011) la
consultoria, es el servicio de apoyo profesional sobre asuntos o aspectos
establecidos por los clientes que requieren de un proceso de investigacion inicial
para identificar la problematica, la presentaciéon y aceptacion de la propuesta de
servicio y el desarrollo de las sugerencias de mejora y, en la mayoria de los casos,

su implementacién.

Consultoria fiscal

Es el servicio que presta el contador publico en forma independiente para
identificar problemas relacionados con la planeacion, objetivos, politicas,
procedimientos y controles, con el fin de identificar la eficiencia de operacién
mediante un plan interno de organizacién. (Diaz, Hernandez, Sanchez, Vargas,
Zufiga, 2009)



1.2. Objetivos de la Consultoria Fiscal

La consultoria fiscal tiene como objetivo disefiar e implementar sistemas y
procedimientos para diagnosticar problemas y posteriormente proyectar
soluciones con el propésito de detectar obstaculos en la eficiencia de la empresa,
con el interés de pagar los impuestos que en justicia le corresponden.

En materia de servicios fiscales, exige que sus clientes cumplan con precision las
leyes vigentes. Consecuentemente, se les recomienda el maximo
aprovechamiento de las ventajas y opciones que las mismas ofrezcan y cuando
las disposiciones fiscales permitan diversas alternativas, se les apoya

técnicamente en las decisiones que mas favorezcan a sus intereses.
Los principales servicios prestados en esta area son los siguientes:

» Planeacién Fiscal. Participacion en pre-cierres fiscales de empresas para
programar impactos de impuestos y toma decisiones oportunas.

= Calculo de las diferentes formulas para la determinacién de impuestos que
emanan de nuestras leyes fiscales y de seguridad social.

= Preparacion y presentacion de solicitudes, avisos y gestion técnica de
asuntos fiscales y de seguridad social ante las autoridades competentes.

= Servicios integrales de apertura de empresas ante las diferentes
autoridades fiscales y de seguridad social.

» Asesoria en la resolucion de problemas fiscales y de seguridad social.

» Revisibn de cumplimiento de obligaciones fiscales. Preparacion y
supervisién en declaraciones de impuestos.

» Asistencia en procedimientos de devolucion y/o recuperacién de impuestos.

» Procesamiento de formatos de la SHCP.

= Actualizacién de procesos contables.



1.3. Elementos de la Consultoria Fiscal

Los elementos de la consultoria fiscal son los siguientes:

= Conocimiento de la empresa

= Emisién del diagnostico

» Establecer objetivos

= Emisidn de politicas

= Elaboracién de programas

* |mplementacion de estrategias.
= Fijar procedimientos

» Disenar controles

= Establecer flujos de informacién

1.4. Antecedentes Historicos de la consultoria a nivel
Internacional

La consultoria de empresas tiene su origen durante la revolucién industrial, la
aparicion de la fabrica moderna y las transformaciones institucionales y sociales
conexas, siendo sus raices idénticas a las de la direcciébn o administracion de

empresas (Kubr, 1994).

La consultoria nacié durante el siglo XIX, pero realmente tenemos datos fiables
desde inicios de este siglo. En un principio, debido a su arranque paralelo a los
primeros movimientos de la organizacion cientifica del trabajo, los trabajos se
concentraron principalmente en la productividad y en la eficiencia de las fabricas y
los talleres, la organizacién racional del trabajo, el estudio de tiempos y
movimientos, la eliminacion de desperdicios y la reduccién de los costos de
produccién (Kubr, 1994). Asi pues, en los inicios iban ligados los términos de



ingenieria y consultoria, sin embargo, durante la década de los ochenta, se han

diferenciado ambos términos.

Realizando un repaso histérico internacional de las empresas consultoras y
auditoras durante el siglo XX, comenzariamos en 1907, cuando Price Waterhouse
abre su oficina en chicago, y en donde se incorpora como trabajador Arthur
Andersen, que en 1913 funda su primera empresa (Klein, 1977). Es a partir de
1914 cuando, en sentido propio, surgen las primeras firmas de consultoria para,
con posterioridad, extenderse a las relaciones humanas con las aportaciones de
Elton Mayo.

En los decenios de 1920 y 1930 la consultoria de empresas fue ganando terreno
no so6lo en los Estados Unidos y en el Reino Unido, sino también en Francia,
Alemania, Checoslovaquia y otros paises industrializados. Con todo, su volumen y
alcance siguieron siendo limitados. So6lo habia unas pocas empresas de
consultoria, prestigiosas pero muy pequefas, y sus servicios eran utilizados
principalmente por grandes sociedades mercantiles. El consultor seguia siendo un
desconocido para la inmensa mayoria de las empresas pequenas y medianas. Por
otro lado, los gobiernos empezaron a solicitar servicios consultivos: éste fue el

comienzo de la consultoria en el sector publico.

La consultoria por cuenta de los gobiernos, y del ejército, desempend un papel
importante durante la Segunda Guerra Mundial. Los Estados Unidos en particular
comprendieron que la guerra planteaba un grave problema de gestién y que era
esencial contar con los mejores expertos en gestion y direccion del pais para
ganar en el campo de batalla. Por otra parte, la investigacion operativa y otras
nuevas técnicas, aplicadas primero con fines militares, se incorporaron
rapidamente a la direccion de empresas privadas y a la administracién publica,
anadiendo una nueva dimension a los servicios prestados por los consultores
(Klein, 1977).



Figura 1. Evolucion de la consultoria

N
*Origen de la consultoria
Siglo XVIII
(+) J
\
eNacimiento de la consultoria
J
©1907 Price Waterhouse abre oficina en chicago )
#1914 surgen las primeras firmas de consultoria
#1920y 1930 gana terreno en E.U., Reino Unido, Francias, Alemania, Checoslovaquia
eDurante Segunda Guerra Mundual la consultoria desempefio su papel importante en
gobiernos y ejercito. )

Fuente: Elaboracion propia

1.5. Antecedentes de la Consultoria en México

En nuestro pais, la consultoria ha comenzado a adquirir relevancia en varios
sectores productivos, aunque con carencia de estructuras, organizacion vy

profesionalismo (Administracion y Consultoria, 2011).

Las obligaciones fiscales emanan o se derivan de las utilidades, de los ingresos,
de los costos o gastos que resulten de la actividad econémica. Estos conceptos
son justamente materia propia y natural de la técnica contable, por lo cual diversas
leyes con frecuencia apoyan disposiciones fiscales en el campo de esta técnica.



Ahora bien, el incremento en el volumen de las operaciones, las diversas formas
de organizacién empresarial y la complejidad de las organizaciones fiscales
provoca el reconocimiento natural de un servicio profesional especializado

denominado “consultoria fiscal”.

La consultoria fiscal ha ido avanzando en diversos aspectos para comprender,

entre otros:

» El estudio y la determinacién del régimen fiscal correspondiente a la
actividad econémica de una empresa, incluyendo las obligaciones fiscales a
su cargo, y aquellas a cargo de terceros sobre las que se tiene una
responsabilidad solidaria.

» La asesoria directa para resolver o prever conflictos, en donde los aspectos
contables y las disposiciones contenidas en las leyes fiscales tienen
interdependencia.

» La evaluaciéon de la carga fiscal directa o indirecta de una actividad
empresarial en proyeccién, como un factor fundamental para medir su
viabilidad y productividad considerando, en su caso, los posibles estimulos
franquicias o exenciones de tipo fiscal de que pudiera gozar

» La planeacién fiscal, entendiendo como el estudio de las diversas
posibilidades de operacion para alcanzar el fin econémico utilizando las
alternativas que en un cargo estrictamente legal permitan obtener las
mayores ventajas fiscales.

» Participacion y colaboracion con las autoridades en la elaboracién de leyes
y reglamentos y en la aclaracién y formulacién de criterios de caracter
fiscal.

En esta forma, la consultoria fiscal se constituye en un herramienta util e
indispensable de la actividad econdmica, cuya importancia es facil de comprender

si se considera que: un ahorro de impuestos de $1.00 en la carga fiscal directa de



una empresa propicia un aumento de la utilidad exactamente en la misma cantidad
y en cambio un incremento de $1.00 en los precios de venta o un ahorro en gastos
por la misma cantidad, propicia generalmente solo un aumento en la productividad
neta de $.5.

En otras palabras:

a) La planeacién fiscal y estricto apego a las disposiciones fiscales permitiera
que los pesos que eroga una empresa por costos y gastos generalmente
cuesten la mitad por virtud de su fundamento deducibilidad para efectos
fiscales.

b) Las cargas fiscales tienen relacion directa con las operaciones béasicas de
una empresa tanto en el mercado de sus productos por virtud de los
impuestos indirectos que se causen como en la obtencién de los recursos en
donde las obligaciones fiscales directa o solidaria son frecuentemente un

factor fundamental a considerar.

De esta manera se puede concluir asi como hay servicios cuya demanda se crea,
promueve y provoca en forma artificial y no espontanea, existen también otros
cuya naturaleza propia los convierte en una auténtica necesidad y definitivamente,
se considera que a estos ultimos corresponde el servicio profesional de la
consultoria fiscal de la contaduria publica, dentro del ambito de la actividad

econdémica de un pais como el nuestro (Alvarado, 1983).

1.6. Principales consultoras a nivel mundial

Las empresas consultoras se encargan de servicios profesionales con experiencia

o conocimiento especifico en un area, que asesoran a firmas, grupos, paises u



organizaciones. Sus areas de especializacion son: contaduria, comunicacién,

calidad, servicios financieros, y tecnologia.

Por su tamafo de clientes y servicios se considera que existen cuatro grandes
firmas consultoras a nivel global denominadas precisamente de esa forma, las
cuatro grandes o “the big four” que son: Deloitte, PricewaterhouseCoopers (PwC),
Ernst & Young; y KPMG-Peat & Marwick (El universal, 2011).

a) Deloitte

Cuenta con mas de 200.000 profesionales prestando servicios en auditoria,
impuestos, consultoria y asesoria financiera en mas de 150 paises. Los
ingresos para el afo fiscal 2013 fueron EE.UU. $ 32,4 mil millones.

b) PricewaterhouseCoopers

Cuenta con mas de 169.000 personas en 158 paises construyen relaciones al

prestar servicios de auditoria, consultoria, asesoramiento tributario.
c¢) Ernst & Young

Cuenta con mas de 190,000 profesionales en 150 paises prestando servicios
en asesoria, aseguramiento, impuestos, servicios especializados,
Transacciones, mercados de crecimiento estratégico. Los ingresos
globales: $27.4 mil millones en el ano fiscal 2014 (finalizado el 30 de junio de
2014).

d) KPMG-Peat & Marwick

Es una red global de firmas de servicios profesionales que ofrece servicios de
auditoria, fiscales y de asesoramiento financiero y de negocio en 156 paises.



1.7. Caracteristicas minimas y deseables del profesional en
contaduria publica, como consultor.

Segun la comision de Consultoria del IMCP son los siguientes:

= Haber terminado los estudios superiores, a nivel de licenciatura y del
posgrado correspondiente al campo o area de su especializacion y haberse
titulado.

= Mantener constante actualizacion en el campo o area de su especializacion,
cubriendo como minimo, el puntaje establecido en el programa de
Educacion Profesional Continua (EPC).

» Haber tenido la experiencia practica suficiente en su especializacion y tener
el reconocimiento profesional por parte de los clientes satisfechos que, por
cierto, sera la principal fuente de recomendacion para la contrataciéon de
SUS Servicios.

= Tener presente que los servicios que van a proporcionar, pueden llegar a
tener afecto en su independencia y representar un posible conflicto de
interés (IMCP, 2011).

Es importante destacar que en México la consultoria ha adquirido relevancia por lo
gue es un area de oportunidad para los profesionistas contadores, lo que implica

preparaciéon constante, como lo establece la comisién de IMCP.

Por otro lado el siguiente capitulo abordaremos a profundidad el concepto de plan

de carrera, su definicidén, ventajas, objetivos, evaluaciéon de desempenio etc.



CAPITULO Il. PLAN DE CARRERA

En el presente capitulo se retomaran algunas definiciones de plan de carrera, asi
como los objetivos y las ventajas dicho plan. Al mismo tiempo se presenta el
impacto del plan de carrera en la estrategia empresarial.

2.1. Importancia del plan de carrera dentro de |Ila
consultoria.

El plan de carrera implica el disefio de un esquema tedrico sobre cual seria la
carrera dentro de un area determinada para una persona que ingresa a ella,
usualmente desde la posicién inicial. Para ello se definen los requisitos para ir
pasando de un nivel a otro, instancias que conformaran los pasos a seguir por

todos los participantes del programa (Alles, 2009).

La planeacion de carrera se ha vuelto mas importante: las personas exitosas
seran aquellas que tengan la habilidad de hacer una gran variedad de cosas para
poder avanzar hacia delante (Zheng y Kleiner, 2001).

Cada vez mas organizaciones se estdn dando cuenta de que la supervivencia y el
éxito dependen de la habilidad de atraer y desarrollar gente que puede ayudar a
incrementar la productividad de la organizacion, brindandoles oportunidades para
alcanzar mayor satisfaccion en el trabajo y efectividad (Miller, 1978).

Una planeacién de carrera provee un proceso de identificacién, desarrollo y
utilizacion del potencial del empleado. Cuando la comparnia maximiza el uso de
recursos humanos, tanto la comparnia como el personal salen beneficiados
(Christie, 1983).
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2.2. Definicion de plan de carrera

No todas las organizaciones estan preparadas para desarrollar un programa de
carrera. Para ello, la empresa debe tener en cuenta dos requisitos esenciales:

» La clara voluntad del equipo directivo para someterse a la disciplina que
impone este sistema.
= Un alto conocimiento de la organizacién en materia de implementacion de

sistemas de gestion de recursos humanos.

Existen varias definiciones de plan de carrera y se abordan en la siguiente figura:

Figura 2. Definicion Plan de Carrera

Planeacion de vida y carrera en las organizaciones
acuerdo a Casares (1993), se puede entender como un
instrumento que tiene como finalidad el crecimiento de

las personas junto con el de la organizacién. Las
personas tienen la funcién de asumir la responsabilidad
de su propia carrera, evaluar sus intereses y hablar con
sus gerentes acerca de sus planes. A su vez los gerentes
tienen la funcién de comunicar la misién, politicas y
procedimientos.

Berbel (2007),Im
sobre cudl seria la carrera dentro de una
area determinada para una persona que
ingresa a ella, usualmente desde la posicion
inicial. Para ello se definen los requisitos
para ir pasando de un nivel a otro,
instancias que conforman los pasos a seguir
por todos los participantes del programa.

Planeacion de carrera organizacional de
acuerdo a Werther y David (2006), es el
e 4 Proceso mediante el cual  se establecen
metas enfocadas al desarrollo de los
trabajadores dentro de la organizacion.

n—

La planeacion de vidad y carrera en las
organizaciones de acuerdo a silicio (2004),
la entendemos como un instrumento cuya

mistica es la de que las personas crezcan
junto con las organizacién y no a pesar, en
contra o al lado de ella.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Plan de carrera paso a paso

En el disefio detallado de un plan de carrera se debe consignar, sin lugar a dudas,
los diferenciales a alcanzar para acceder al nivel superior; como se dijo, abierto en

los tres elementos mencionados:

- Conocimientos
- Competencias
= Experiencia

Tabla 2. Plan de carrera “paso a paso”

Fuente: Alles, 2009
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2.4. Objetivos del plan de carrera

De acuerdo a Siliceo (2004), los objetivos son:

a)
b)

c)

Motivar al personal a una revision critica de la trayectoria vital y laboral.
Proporcionar los criterios y elementos técnicos requeridos para una objetiva
revision de la experiencia vivida en los ambitos personal y laboral.
Proporcionar los conocimientos y técnicas necesarias para la fijacion de
objetivos cuantificados que hagan realidad los intereses, deseos y
motivaciones del personal.

Entrenar al personal para la adquisicion de las habilidades tendientes a
identificar las competencias que disponen, asi como para el adecuado
manejo de las limitaciones que los caracterizan.

Orientar y entrenar al personal en la obtenciéon de las habilidades
requeridas para Optima seleccion e implementacién de los cursos de
acciones pertinentes al logro eficaz de las metas trazadas en el plan de vida

y trabajo.
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Figura 3. Metas de un programa de planeacion de carrera

Ayudar 2 |a planeacion de carrera del emgleado para mejorar el
desamolle de camera segun ko definide.

]

Ayudar al empleado a tener un mejor entendimiento acerca de
&l mismao y del mundo laboral

I

Ayudar 3l empleads a seguir los pasos de |a planeacion de camera:

- Entender &l desempefo que tienen en su fabajp o puesto
actual {;En donde me encuentro ahora?).

- Fijarse metas (; A donde quierno Begar?)
- Desarrollar métodos de ataque (; Como llego ahi?)

- Plan de contingencia { ; Qué hago si...7).

1 1

Cambiar la actitud del empleado en

Darle al empleado hemamientas para

la planeacion de su camera a una
vision positva de que &l puede tener
influencia en el progrese oe s
CATera ;

- Perspectiva a lango plazo

- Concepio de conirol personal

contestar preguntas:

- Métodeos para obtener informacian
de ellas mismas

- Mtodos de planeacion y de fijacion
de metas.

“Métodos para relacionarse con
oporunidades de trabajo.

- Conocimiento para hacer un
seguimiento indvidual en la
planeacion de camera y bos pasos a
SEquir

Fuente: Benson y Thomton |, 1978

2.5. Ventajas de un plan de carrera

A continuacién se muestra en la tabla 3 las ventajas de la implementacion de un
sistema de planeacion de carrera y vida tanto para el personal como para la

organizacion.
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Tabla 3. Ventajas de la Planeacion de Carrera para el Personal y la Organizacion

ra el personal

Aumenta la satisfaccién de las
personas

Hay un desarrollo personal
Aumenta la calidad de vida laboral
Aumenta la motivacién de participar
en programas de entrenamiento
Provee confianza de tener seguro el
empleo por un largo periodo de
tiempo

Demuestre interés por parte de la
organizacion en el bienestar de su
personal

Se cubren los puestos vacantes con
el mismo personal de la empresa

Aumentan sus habilidades

Ven

. 7

ra la organizacién

Aumenta los niveles de
productividad

Aumenta los niveles de creatividad
Puede incrementar el rango de
efectividad en el trabajo

El personal se sentird méas
comprometido con la empresa

Los resultados de las evaluaciones
del desempeno del persona son
mejores

Los empleados se fijan las metas
realistas

No se tiene que contratar gente
externa para cubrir los puestos
vacantes de la empresa

Es una herramienta de motivacién
Mejora las actitudes de los
empleados hacia el trabajo

Fuente: Miller, 1978.

15




2.6. Caracteristicas necesarias para disenar un plan de
carrera.

2.6.1 Talentos y competencias

Alles, (2006) relaciona estos dos conceptos, talento y competencias, casi como
sindnimos. Define competencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas
de comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes en empresas y/o mercados
diferentes.

Segun el diccionario de la RAE la palabra talento, en su segunda acepcion es un
‘conjunto de dones naturales o sobrenaturales con que Dios enriquece a los
hombres, y en la acepcion tercera: “dones intelectuales, como genio, capacidad,
prudencia, etc., que resplandecen en una persona. En esta ultima definicién
podriamos encontrar casi un sin6nimo de la palabra “competencia” con la
definicién de Martha Alles (2006). Por lo tanto, si partimos de esta similitud en la
utilizacién de los términos, cuando se dice “gestién del talento se hace referencia
a “gestion de las competencias’.

Jerico, Pilar (2001) en una obra titulada Gestion de talento, menciona la
importancia de la voluntad para la puesta en practica de las capacidades: El
talento requiere capacidades juntamente con compromiso y accién, los tres al
mismo tiempo. Y luego continda: Si el profesional tiene compromiso y actua, pero
no dispone de las capacidades necesarias, (como es casi obvio) no alcanzara
resultados aunque haya tenido buenas intenciones. Si, por el contrario, dispone de
capacidades y actua en el momento, pero no se compromete con el proyecto,
puede que alcance resultados. El Unico inconveniente es que su falta de
motivacion le impedira innovar o proponer cosas mas alla las impuestas por su

jefe. Si por el contrario el profesionista tiene capacidades y compromiso, pero
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cuando actia ya ha pasado el momento, tampoco obtendra los resultados
deseados por la sencilla razén de que alguno se le ha podido adelantar.

Estas ideas se ven plasmadas en la siguiente figura:

Figura 4. Talento Individual

CAPACIDADES
“Puedo"

Desmotivado Llega tarde

ACCION

"Actuo”

TALENTO

Buenas intenciones
ineficientes INDIVIDUAL

Fuente: Jerico, 2001

Quiza estos conceptos parezcan un poco obvios, pero representan muy
acertadamente el funcionamiento de las personas en su vida laboral, y en especial

en el ambito de las organizaciones.

Jerico, Pilar (2001) en la misma obra, en un capitulo denominado “Del profesional
con talento al talento organizativo, dice que una de las leyes naturales del talento
es que este obtiene los mayores resultados a través de la interaccién". Si la

organizacion facilita la interaccion, actuara como un efecto multiplicador. Si, por el
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contrario, en vez de facilitar la interaccion, la limita, no solo la compafia no

innovara, sino que ademas correra el peligro de que sus profesionales con talento

no encuentren alicientes en su trabajo, y disminuyan su compromiso”.

Autora sugiere dos caminos para lograr crear el talento organizativo:

a) Seleccionando profesionales con capacidades (competencias) acordes a lo

que la empresa necesita.

b) Generando un entorno organizativo que cree valor profesional y que motive

a los empleados a aportar y a continuar en la organizacién. Para ello se

debera trabajar en politicas de retencion.

Figura 5. Factores y politicas para crear talento organizacional

Crestion del talento
creacion de talento

organizativo

PROFESIONALES

{capacidades +
COMPromiso +
accion)

Politicas que
articulan la gestion
del talento

CAPTACION DE
PROFESIONALES

al compromizo y a la
capacidad de accidn

En base a capacidades,

Fuente: Jericd, 2001

RETENCION DE LOS
PROFESIONALES
desarrollando las
capacidades,
reforzando ¢l compromiso v

fomentando la accidn

En la figura anterior se menciona la capacitacion de profesionales en base a las

capacidades, el compromiso y la capacidad de accion.

A la hora de analizar las capacidades de una persona, tres son los planos a tener

en cuenta: los conocimientos, las destrezas y las competencias.
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Figura 6. Capacidades

Competencias

Destrezas

Conocimientos

Fuentes: Alles, 2006

Los tres grupos de capacidades son importantes; veamos ejemplos de cada uno

de ellos.

Conocimientos

» Matematicas aplicadas
» Estadistica

» Contabilidad general

= Costos

= Norma de Calidad (ISO)
» Softwares especificos

= Manejo de utilitarios

» |diomas
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Algunos de los conocimientos mencionados requieren mas tiempo que otros para

su desarrollo; por ejemplo, los idiomas.

Destrezas

Manejo de vehiculos

Manejo de ordenadores (PC)

Escritura o manejo de textos
Comunicacion oral (buena voz y diccion)
Resistencia al cansancio

Preparacién de comidas

Reparacién de objetos

Trabajo con objetos pequefos
Resolucién de problemas complejos

Buen trato con animales

Las destrezas o habilidades son, en general facilmente evaluables y no tan

facilmente desarrollables, segun de cual de ellas se trate. Aquellas destrezas que

tengan una relacion directa con caracteristicas de personalidad seran tratadas

como competencias.

De las competencias mencionaremos solo algunas:

Adaptabilidad al cambio

Alta adaptabilidad - Flexibilidad
Aprendizaje contindo
Autocontrol

Autodireccién basada en el valor

Autonomia

20



2.6.2 Liderazgo

Con el fin de precisar el sentido de la palabra liderazgo, es conveniente referirnos
a otros vocablos con los que comparte rasgos semanticos como lider y liderato. A
continuacién, presentamos un recuadro que precisara las diferencias y similitudes

entre los tres terminos (Agtera, 2004).

Figura 7. Definicion de Liderazgo

Lider Es la persona capaz de ejercer influencia en otros para
dirigirlos y guiarlos de manera efectiva hacia el logro de
objetivos y metas organizacionales.

Liderato Es el status o la posicién del lider dentro de un grupo.

Liderazgo |Es el proceso de influii, guiar o digirir a los miembros del
grupo hacia el éxito de la cosecucién de metas y objetivos
organizacionales.

Fuente: Agliera, 2004

Idalberto Chiavenato, (1999) define el liderazgo como la influencia interpersonal
ejercida en una situacién, orientada a la consecucién de uno o de diversos
objetivos mediante el proceso de comunicacién humano. Por consiguiente, un
elemento importante y comun a todo liderazgo es la capacidad de establecer
comunicaciéon humana efectiva, ya sea que se sustente en lenguaje verbales,

escritos u orales, 0 no verbales, como el gestual y el corporal.

Queda claro, pues que en el proceso del liderazgo confluyen cualidades diversas:
la persuasién, el poder, la influencia, el brio del entusiasmo, la motivacion
orientada al logro de metas o fines considerado como valiosos y la comunicacion,

entre muchas otras.

Hersey y Blanchard, (1970) conciben el liderazgo como el proceso de ejercer

influencia sobre un individuo o un grupo de individuos que se esfuerzan por lograr
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sus objetivos bajo determinadas circunstancias. Aqui cabe sefalar la importancia
de la influencia y la consecucién de un fin que es considerado beneficioso. Por su
parte, Edwin P. Hollander y James W. Julian, (1995) enriquecen el conocimiento
del liderazgo al sostener que el liderazgo constituye una relacion influenciada
entre dos o, en general, mas personas que dependen entre si para lograr ciertas

metas mutuas dentro de una situacion de grupo.

Desde el punto de vista de Jose M. Viedman, (1992) en su libro sobre la
excelencia en las empresas, el liderazgo es el esfuerzo que se efectua para influir
en los comportamientos de los demas con el fin de alcanzar los objetivos

organizacionales, individuales o personales.

Es importante precisar, siguiendo a Idalberto Chiavenato, (1999) que debe
distinguirse dos aspecto del liderazgo:
e Como cualidad personal.

e Como funcién

En relaciéon con el primer aspecto solo hay que subrayar que todo lider tienen
ciertas cualidades y talentos, pero la calidad de si desempefio no depende solo de
sus cualidades, sino también de las condiciones situacionales en las que el ejerce

su accion.

Sobre el segundo aspecto, tenemos que en una estructura organizacional el lider
tiene determinada funciones como planear, informar, evaluar, arbitrar, controlar,

recompensar, estimular, penalizar, gestionar.

2.6.2.1 Teorias sobre los estilos de Liderazgo

Los primeros en estudiar el liderazgo utilizando una metodologia empirica fueron

Ralph Lippitt y Ronald White, (1943) aunque se tratdé de una investigacion de
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alcances limitados, pues estaba destinada a conocer el comportamiento grupal de

ninos cuya edad promedio era de diez afos. Los resultados de sus investigaciones

pusieron de manifiesto tres diferentes formas de liderazgo, los cuales modifican de

distinta forma la operacién del grupo. Posteriormente, esta primera tipologia de

Lippit y White, (1943) fue ampliada al relacionar el estilo de liderazgo con la

productividad. La descripcion que hicieron acerca de estos estilos implica que el

liderazgo de naturaleza democratica es el mas conveniente y productivo para la

mayoria de las situaciones. Sin embargo, el estilo de liderazgo mas productivo

depende de la situacién en la que opera el lider.

Estilos de Liderazgo

a) Autocratico o autoritario:

Fija las directrices sin participacion del grupo. Tiene poca confianza y fe en
sus subordinados.

Cree que el salario es una buena recompensa por el trabajo y que es lo
unico que motiva al trabajador.

Determina los pasos a seguir y las técnicas que se utilizaran en la
ejecucion de las tareas.

Define cual es la tarea que cada uno debe ejecutar y con quién.

Da 6rdenes, no se permiten preguntas y no se dan explicaciones.

El nivel productivo es bueno cuando esta presente el lider; es bajo en su
ausencia.

Es dominante. Elogia y/o critica el trabajo de cada miembro del grupo.

b) Democratico y participativo

La toma de decisiones se comparte entre el lider y el grupo. Las estrategias
son debatidas y decididas por el grupo y son apoyadas por el lider.
Cuando es obligatorio que el lider adopte una decisién, este explica sus

razones a los miembros del grupo.

23



» El propio grupo esboza las tareas que seguiran y las técnicas para alcanzar
el objetivo; el lider propone dos o mas alternativas para que el grupo
escoja. Asi, las tareas adquieren nuevas perspectivas en los debates.

» La division de las actividades queda a criterio del grupo y cada miembro
tiene la libertad de escoger a sus comparieros de trabajos.

» Las ideas innovadoras y las propuestas de cambio son bien recibidas.

= Un sentimiento de responsabilidad se desarrolla dentro del grupo.

= El lider busca ser un miembro mas del grupo. En sus criticas y elogios trata
de ser objetivo y se limita a los hechos.

» La calidad y la productividad generalmente son elevadas.

c) Laissez faire o liberal:

» Libertad completa para adoptar las decisiones grupales o individuales;
participacion minima del lider. No tiene confianza en su habilidad de
liderazgo.

» La participacion del lider en el debate es limitada; presenta algunos
propuestas al grupo y suministra informacion si la solicita el grupo.

= La division de las actividades y la eleccién de compaferos queda a cargo
del grupo. Absoluta falta de participacion del lider, este no establece metas
para el grupo.

» Latoma de decisiones la lleva a cabo cualquiera que lo desee en el grupo.

= El lider no hace ningun intento de evaluar o regular el curso de los
acontecimientos, hace comentarios sobre las actividades de los miembros

solo cuando se lo piden (Aguera, 2004).

2.6.3 Pensamiento Estratégico

Castaneda, (2001) senala que el (PE) es un proceso de razonamiento acerca de

problemas complejos o de sistemas para lograr una meta.
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El pensamiento estratégico va mas alld de las técnicas convencionales de
creatividad y solucién de problemas. La dimension estratégica nos permite
escoger los problemas que conviene resolver rentablemente, usar los recursos

eficazmente y, ademas, ser productivos e innovadores.

El pensamiento estratégico puede condensarse en tres preguntas:

= ;Qué parece estar ocurriendo aqui?
» ;Qué posibilidad enfrentamos?

» ;Qué haremos al respecto?

Un proceso completo de pensamiento estratégico es el siguiente:

= Comenzar con un cierto enfoque.

» Formar una intencién

= Buscar opciones para operar con esa intencién.

= Tomar una decisién.

» Pensar acerca de los métodos y las consecuencias de tomar accion.

= Tomar accién y monitorear las acciones cuando ocurren.

» Pensar acerca de la experiencia después de haber ocurrido.

= Usar los resultados de esa evaluacién para modificar cualquiera de los

pasos previos.

Estos pasos guardan estrecha relacién con las preguntas que condensan el
pensamiento estratégico.

» ;Qué parece estar ocurriendo aqui? Se relaciona con los pasos 1y 2.

= ;Qué posibilidades enfrentamos? Se relaciona con el paso 3.
= ;Qué haremos al respecto? Se relaciona con el resto de los pasos.
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El proceso de pensamiento consta de tres fases que se repitan continuamente

cuando uno planea la estrategia de una empresa, por ejemplo.

Cada fase representa un elemento de un sistema basico:

Figura 8. Representacion de sistema basico

Cada fase representa un elemento de un sistema bésico:

Entrada

.| Transformacion

(Percepcion)

Saida

(Comprension)

(Razonamiamn]r

Fuente: Castaneda, 2001

La siguiente tabla muestra cada fase y su significado:

Tabla 4. Fases del pensamiento estratégico.

Entrada Transformacion Salida
Percepcion Comprension Razonamiento
Inmersion en Identificacion y Resolucién o

el material

conexion del material

respuesta al material
por inferencias o
conclusiones

Tomar conciencia
a través de los
sentidos o la
intuicién

Conocer o el signifi-
cado, la importancia
o la intencién

Desarrollo de una
base de cono-
cimiento

Organizacién del
conocimiento

Aplicacién del
conocimiento

Fuente: Castaneda, 2001.




Cada fase esta asociada con una pregunta:

Percepcion: ¢, Qué sé?
Comprensién: ¢, Qué significa?
Razonamiento: ¢, Qué haré al respecto?

El pensamiento estratégico debe conducir a la toma de decisiones v,
posteriormente, a la implementacién de acciones. Si no lo hace, es estéril. Uno
debe dedicar tiempo a la conversién de las ideas en acciones, como el dedicado a
la generacion de las ideas.

Cuando hablamos del pensamiento estratégico, el subconsciente de manera
automatica nos conecta con otro término: estrategia, estrategia de la empresa. En
efecto, pensar estratégicamente debe conducirnos a la formulacién e

implementacion de la estrategia corporativa.

Las fases del pensamiento estratégico son las herramientas intelectuales que nos

permiten planear la estrategia, como veremos enseguida:

= La percepcion, asociada con la pregunta “;Que parece estar ocurriendo?,
nos permite ver en profundidad las piezas del rompecabezas, esto es, las
fuerzas y los participantes, y ponerlos juntos en unas cuantas imagenes
bien enfocadas que nos dan vistas opcionales y significativas del futuro. Su
objetivo es construir una base de datos que nos permita saber que ha

ocurrido, que esta ocurriendo y que puede ocurrir.

» La comprension, asociada con la pregunta “; Qué posibilidad enfrentamos?,
nos deja poner atencion en algunas cosas y correr el riesgo de ignorar
otras. Por medio de esta fase podemos determinar las posibilidades mas
ventajosas para aprehender e influenciar la naturaleza evolvente del

entorno de la empresa y tomas esas oportunidades y casarlas con las
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fortalezas existentes y posibles de la empresa. También nos permite
identificar las amenazas del entorno y su efecto en la empresa a la luz de
sus debilidades y deficiencias, asi como determinar la forma en que la
compania puede enfocarse en algunas areas de fortaleza claves para
formar la base de una estrategia.

= El razonamiento, asociado a la pregunta “;Qué haremos al respecto?”, es
el final del proceso de pensamiento iniciado al identificar posibilidades
estratégicas. Primeramente, nos permite elegir una estrategia principal de
entre varias posibles. Enseguida, una vez elegida una estrategia, nos deja

pensar en la manera de implementarla.

Podemos expresar lo anterior en forma de cuadro:

Tabla 5. Fases del pensamiento estratégico

Pregunta Pasos de la planeacion
Fase asociada estratégica
Percepcion & Qué parece estar | «Visualizar el campo
ocurriendo aqui? de juego, los participantes
y el entorno.

sPrever el futuro.

Comprensidn | ;Qué posibilidades | eldentificacién de posibi-
enfrentamos? lidades estratégicas.

= Cotejo de las posibili-
dades con las capaci-
dades.

Razonamiento | ;Qué haremos al +Eleccidn de una estrate-
respecto? gia principal.

sImplementacion de la
estrategia.

Fuente: Castaneda, 2001
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2.7. Impacto del plan de carrera en la estrategia empresarial

Una organizacion posee una mision, una visiébn y ademas valores, ya sea que
estos se hayan definido de manera explicita o no. Algo muy similar puede suceder
con los planes estratégicos que pueden estar por escrito y con un gran nivel de
detalle o no. En la experiencia profesional hemos conocido empresas donde no se
habia definido ninguno de estos conceptos o solo alguno de ellos, sin embargo,
conversando con sus directivos, se podia comprobar que sabian perfectamente
cual era el rumbo de la organizacion, cuales valores la regian y los planes

estratégicos que orientaban su accionar (Alles, 2009).

2.8. Filosofia empresarial

Mision. El porqué de lo que la empresa hace, la razén de ser de la organizacion,
su propdsito. Dice aquello por lo cual, en ultima instancia, la organizaciéon ser

recordada.

Valores. Aquellos principios que representan el sentir de la organizacion, sus

objetivos y prioridades estratégicas.
Vision. La imagen del futuro deseado por la organizacion.

De la conjuncién de los tres conceptos mision, vision y valores surgen los planes
estratégicos. Para que estos objetivos puedan ser alcanzados se requieren ciertas

competencias de los integrantes de la organizacion.

Es importante tener en cuenta que el término competencia hace referencia a
caracteristicas de personalidad devenidas comportamientos, que genera un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener
diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados distintos. Las competencias
deberian ser aquellas necesarias para lograr la estrategia organizacional (Alles,
2009).
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Figura 9. Planes de carrera en relacidon con la estrategia

Fuente: Alles, 2009

En la figura 6 expresa que todos los subsistemas de los Recursos Humanos son
disenados en funcion de los planes estratégicos, lo mismo ocurrira con los
programas relacionados con el desarrollo de personas, como Planes de carrera. Si
entre los planes de estratégicos figura el crecimiento y por consiguiente, los
resultados, la competencia orientaciéon a los resultados integrara los planes de
desarrollo, del mismo modo de la competencia cosmopolitismo si el crecimiento
que se desea alcanzar implica no solo incrementar las ventas domésticas, sino
también incrementarlas en el mercado internacional. En sintesis de acuerdo con la
mision y los planes estratégicos las competencias deberian ser: calidad (del
producto o servicio), orientacién a los resultados y cosmopolitismo. Sobre ellas se
disenaran los programas de desarrollo de competencias y, entre otros, los planes

de carrera.

En resumen, las competencias deberian integrar los planes de carrera. De este
modo, a través de las competencias deberan integrar los Planes de carrera. Si a
través de las competencias, la estrategia estara reflejada en dichos programas.
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Por ultimo, en los planes de carrera se consideran:

= Conocimientos.

= Competencias.

Se debera dar la importancia adecuada a cada uno de los elementos, recordando
que las competencias seran las que marquen la diferencia y constituyen el

verdadero motor para alcanzar la estrategia (Alles, 2009).

2.9. Evaluacidén del potencial

Evaluar el potencial se define como la determinacién o el pronostico de las
posibilidades de desarrollo de una persona a fin de estimar a qué tipo de puestos
puede llegar en una organizacién y, en consecuencia, encaminarla en esa

trayectoria (Gan y Berbel, 2007).

Tabla 6. Evaluacion de potencial

1. Evaluacién 2. Evaluacion de Potencial  3.Potencial
del Desempefio Desarrollado
Es mirar al pasado  |Es mirar al futuro Es la necesidad
Es ver los logros Es ver la cantidad de ciertas|de futuros

capacidades que la persona tiene|directivos
para desempefiar su puesto y
lograr objetivos propuestos

PASADO PRESENTE FUTURO

N N N

Analisis,

Informacion Evaluacion, Prevision Necesidades

Fuente: Elaboracion propia Gan y Berbel, 2007

a) La evaluacién del desempefio evalla resultados pasados y sirven de apoyo
a los datos obtenidos en la evaluacion del potencial. Este potencial se

evalia basandose en unas necesidades futuras prevista. La unidad
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temporal esta representada en forma de N, aunque tanto el desempefio
como el futuro no tienen que ser siempre previstos basandose en un ano
vista, ya que las previsiones futuras, dentro de los planes de carrera, suelen
realizarse entre cinco y diez afos.

b) El porqué de implantar sistemas de evaluacién de potencial queda bastante
definido. Sus ventajas son claras, ademas de ayudar a crear un mejor clima
laboral y a que se transmitan mejor los valores culturales que la politica de

empresa pretenda inculcar (Gan y Berbel, 2007).

Figura 10. Esquema de Evaluacién de potencial

Gestion de
Desempefio

Evaluacion Planes de
Desarrollo

Seguimiento

Planes de
carrera Analisis
del potencial

Fuente: Elaboracion propia con base en Gan y Berbel, 2007

La mayoria de procesos de evaluacién del potencial tienen un coste temporal
importante, por lo que su utilidad suele relacionarse con cubrir futuros puestos
directivos.

El personal objeto del mismo no suele ser un personal operativo o vinculado a
tareas de trabajo enfocadas a la cantidad de produccion. Suele aplicarse a
personal de gestién, de solucién y anticipacién de problemas.

Los aspectos que hay que evaluar, significativos para el potencial, varian de
acuerdo con el sistema utilizado y el objetivo del mismo. Mientras que algunos
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autores proponen revisar, principalmente, las conductas actuales en detrimento de
resultados pasados, otros postulan que tanto las conductas pasadas como las
expectativas futuras tienen el mismo pero en un sistema de evaluacién del
potencial (Gan y Berbel, 2007).

Para observar las diferencias entre diversos sistemas de evaluacién del potencial
pondremos dos ejemplos: un sistema de evaluacion de potencial directivo y la
prediccion del potencial basada en los postulados de George Ordione, (1972) un

relevante autor acerca de la direccién por objetivos.

Tabla 7. Esquema sistema de evaluacion de potencial directivo

TRAYECTORIA SITUACION PROFESIONAL PLANES DESARROLLO
PROFESIONAL ACTUAL FUTUROS

PASADA

Logros, trayectoria Grado de adecuacion al puesto Carrera profesional

Formacion y experiencia| |Grado de satisfaccion/insatisfaccion| |Acciones de desarrollo,
Expectativas personales formacion necesaria
Actitud ante el trabajo

Fuente: Elaboracion propia con base en Ordione, 1972

Ordione (1972) postula que la prediccion del potencial se basa en los siguientes
factores:

» La actuacién del empleado en su puesto actual y en los anteriores.

= Su inteligencia (valorada como inteligencia para el trabajo, sin emitir

juicios valorativos acerca de su capacidad intelectual).

» La relativa escasez de candidatos para ocupar futuros puestos.

» Intereses y aspiraciones personales, proyeccion personal a largo plazo.

= La disponibilidad futura del individuo para las oportunidades de promocion.

= Elinventario de sus calificaciones personales.
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2.10. Objetivos Principales

De acuerdo a Siliceo (2004), los objetivos de la evaluacion son:

a) ldentificar habilidades y deficiencias del personal, con el proposito de

establecer programas de desarrollo y prepararlos para enfrentar
eficazmente mayores responsabilidades. Asimismo, ayudar a determinar el
nivel de habilidad actual de los mismos en areas que son dificiles de
evaluar en su ambiente de trabajo, pero que pueden ser importantes para
asignacion de puestos futuros.

b) Ayudar al personal a desarrollar sus capacidades; recibiendo

retroalimentacion individual y grupal, respecto a fuerzas, habilidades,
destrezas y deficiencias, demostradas durante las diferentes actividades
para que puedan disefnar su plan de carrera.

Oportunidad de intercambiar experiencias y puntos de vista al enfrentarse a
la solucién de casos practicos, en virtud de ser este médulo de diagndstico,

un proceso de desarrollo y no un programa de entrenamiento.

Las organizaciones requieren cada vez mas ejecutivos calificados en puestos de

toma de decisiones que son factores clave en la eficacia organizacional en lo

humano, en lo técnico y productivo.

2.11. Resultados de la evaluacion de potencial

Los resultados de potencial permitiran clasificar a los empleados en diversas

categorias. Con ello podremos establecer una matriz en la que clasificar

simultaneamente el desempefio y el potencial de crecimiento, de forma que
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tengamos clasificado al personal evaluado. Una posible clasificacién podria ser la

siguiente:

Tabla 8. Clasificacion de los empleados segun su potencial.

o > Potencial de conocimiento

¢S

D —= .

3 © Bajo Alto

El §_> Estables Estrellas
oo Incompetentes Conflictivos

Fuente: Elaboracién propia Gan y Berbel, 2007

Esta clasificacion de doble entrada puede agrupar en su puesto de trabajo, en

cuatro o tipos de empleados:

= Estrellas. Trabajadores con gran habilidad en su puesto de trabajo, con
motivacion considerable por alcanzar metas nuevas y con un potencial de alto
de crecimiento.

» Estables. Realizan su trabajo con eficacia y de forma o6ptima sin que les
presente ninguna dificultad, pero no tienen las aptitudes necesarias para
asumir puestos de trabajo, de mayor responsabilidad, aun con una formacién
extensa. Requieren mas capacidades innatas para ascender. Suelen ser el
grupo Mas numeroso.

= Conflictivos. No rinden en el trabajo al nivel de sus posibilidades. Aunque
tienen el potencial no saben dirigirlo hacia su trabajo. Tienen grandes
problemas de concentracién.

* Incompetentes. Poseen un bajo nivel de desempefio, no poseen potencial.
Podriamos decir que son el resultado mas directo de un proceso de seleccion
mal realizado. No tienen ningun beneficio, ni presente ni futuro para la
empresa, y su incompetencia ha pasado desapercibida para la empresa hasta

que se les ha evaluado (Gan y Berbel, 2007).
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La planeacién de carrera es un proceso que implica costo para la empresa, ya que
debe tener un alto conocimiento en materia de implementacion de sistemas de
gestibn de recursos humanos, asi como que el personal esté dispuesto a
someterse a la disciplina que impone este sistema. Es claro las ventajas que se
obtiene al implementarlo ya que nos ayudara a disminuir los indices de rotacion de

la empresa.

En el siguiente capitulo abordaremos el contexto de la consultoria, los servicios

gue ofrece asi como su filosofia.
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CAPITULO lll. CONTEXTUALIZACION DEL DESPACHO X,

S.C.

A continuacién se detalla los antecedentes de la empresa, los datos generales, los

servicios que ofrece y su filosofia empresaria.

3.1

Antecedentes de la empresa

La empresa se fund6 hace 25 afnos en puebla. Con el fin de apoyar a las

empresas privadas, a resolver sus problemas en materia fiscal.

Cabe

mencionar que estd constituida por un equipo multidisciplinario de

contadores.

El concepto que maneja la empresa es brindar los siguientes servicios:

Servicios contabilidad, es un servicio en materia de contabilidad basica,
media y superior. Se trata de una herramienta financiera que permite a los
empresarios vigilar el cumplimiento de sus proyectos y presupuestos. Se
aplican los lineamientos contemplados en las normas de informacion
financiera. Proporcionan a sus clientes reportes oportunos y certeros que
revelan la realidad operativa de sus negocios.

Servicios de auditoria administrativa y financiera, por medio de este
servicio se integra el plan de accién que permita lograr el maximo
aprovechamiento de los recursos econdémicos de un negocio y el adecuado
control de sus actividades.

Servicios integrales, se brinda el servicio de asesoria en materia laboral y
de seguridad social de forma oportuna y certera

Asesoria y consultoria, en este servicio sus fiscalistas aplican sus
conocimientos, habilidades y experiencia en analizar y proponer las
estrategias mas innovadoras que generen ahorros econdmicos para las

empresas, siempre en un marco legal que aporte certidumbre y tranquilidad
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a los socios. Brinda la asesoria necesaria en caso de revisiones por parte
de las autoridades fiscales.

= Patrimoniales, el objetivo del servicio es mantener en todo momento la
seguridad juridica de la persona y de su patrimonio, evitando asi
contingencias originadas por la falta de planeacion administrativa (GMI,
2015).

3.2 Datos Generales de la Empresa

= Direccion: Acatlan 76 Col La Paz, Puebla CP 72160
= Teléfono: 574-50-06

Figura 11. Ubicacion empresa

& 3t @ mpedraza@gmiconsultores.mx y,

(o) ¥ % y Y
Calle Acatlin 76
-

Fuente: Elaboracion propia
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3.3 Giro de la empresa

» Giro de la empresa:

Consultoria Fiscal

» Tamaho de la empresa:

Microempresa

= Servicios que presta la empresa:
Servicio de Contabilidad

Servicio de Contabilidad Patrimonial
Servicio de Asesoria y Consultoria
Servicios Integrales

Servicios de auditoria administrativa y financiera

= (Clientes:

Servicio Privado

3.4 Filosofia Empresarial

= Mision:

Proveer servicios integrales vanguardista para contribuir al éxito empresarial.

= Vision:

Ser una firma de prestigio, reconocida por su excelencia.



= Valores:

Responsabilidad: Actuar y asumir los compromisos adecuadamente.
Disciplina: Es la conducta ordenada y apegada a nuestros lineamientos.
Compromiso: Realizar lo pactado con nuestro mejor desempenfio.
Confidencialidad: Proteger los intereses de la organizacion y de nuestros
clientes.

Innovacion: Es una actitud creativa, dinamica y vanguardista (GMI, 2015).

Objetivos especificos

= Percepcion de los contribuyentes (clientes)

= Mejora del Clima Laboral

=  Cumplimiento en tiempo y forma de los requerimientos del SAT
= Disminucion de errores y pago de multas

» Disminucion de tiempos muerto

= Reconocimiento de la consultoria

»= Mayor captacion de clientes

Procesos sujetos a perfeccionamiento

= Especializacion en el aspecto contable-fiscal de los colaboradores.

= Evaluacion de Reconocimiento, satisfaccion y consultoria por parte de los
contribuyentes (clientes).

= Fortalecer la cartera de clientes.

= Generar permanencia de los contadores en la consultoria para disminuir los
indices de rotacidén y consecucién de proyectos.

» Planes de mejora continua, a través de la capacitaciéon inclusion del
personal.

» Uso de tecnologia de la informacién para cumplir con la contabilidad

electrénica.
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Requisitos para operar los procesos de la consultoria de manera eficaz:

= Crear un plan de carrera para los colaboradores talentosos vy
comprometidos con la consultoria

= Personal especializado y analitico

= Inversion en tecnologia de la informacion

= Medicién de la efectividad de la capacitaciéon
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3.5 Organigrama
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3.6 Empleados por departamento

La empresa esta integrada por 71 colaboradores, de los cuales se integran por areas de
la siguiente forma:

Tabla 9. Personal por Departamento

Departamento No Personal
Asesoria 11
Contabilidad 16
Auditoria y Procesos 3
Administracion y Finanzas 13
Patrimoniales 10
Servicios Integrales 8
Procesos Especiales 3
Direccion 7
Total 71

Fuente: Elaboracién propia

Una vez que hemos abordado la empresa, se procedera en el capitulo 4 a la
elaboracion y aplicacion del instrumento de investigacion para obtener informacion
que permita conocer el indice, las causas de rotacién de personal, asi como las

habilidades y competencias.
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CAPITULO IV. INVESTIGACION DE CAMPO

En la busqueda del desarrollo del personal y la forma en que contribuira al logro
de los objetivos de la empresa, se deben conocer las competencias y habilidades
del personal. En el presente capitulo llevaremos un andlisis cualitativo a partir de
la aplicacion de test.

4.1 Diseno del instrumento

Para determinar el indice y causas de rotacion actual de la empresa se aplicé una
encuesta disefiada por el despacho X, S.C. Ademas para determinar las
competencias y habilidades del personal actual de la empresa se aplicara los
siguientes test: de talentos, pensamiento estratégico y liderazgo que evaluaran las
competencias y habilidades, los cuales fueron disenados por la empresa Sinergia
Consultores.

La primera parte del instrumento de investigacion se enfoca en conocer los indices
y las causas de rotacién de personal. La segunda parte se orienta en conocer las
habilidades y competencias que tiene el personal de la empresa.

Es importante sefialar que el instrumento de investigacion utilizado en la presente

investigacién ha sido valido por la empresa Sinergia Consultores, para llevar a
cabo la evaluacion las competencias y habilidades del personal.

44



4.2 Aplicacion del instrumento

El presente instrumento de investigacion fue aplicado a una muestra no
probabilistica del tipo intencional de 13 personas las cuales cumplen con las

siguientes caracteristicas:

= Laboran en el despacho X, S.C.

» Tiene una antigiiedad mayor de 3 afnos

= Sean contadores

= No desempenen puesto en Direccion General

La poblacién total de la empresa es de 71 personas; las cuales tienen
responsabilidades similares pero estan divididas en departamentos distintos, de
acuerdo al servicio que presta la empresa.

Los test fueron distribuidos a este grupo de personas, a quienes se les indico las

instrucciones para su correcto llenado.

Con las encuestas de salida, se determinar el indice de rotacion y se identificara

conocer las causas por las que el personal abandona la empresa.

En la segunda etapa se debe recordar que ésta serie de datos fueron recogidos
para conocer de primera mano, las competencias y habilidades del personal.

4.3 Analisis e interpretacion

En este apartado se hara la interpretacidén de las dos partes en la primer fase sera
a partir de encuestas de salida y la segunda se medira los talentos, el estilo de

liderazgo y los talentos mediante la aplicacion de test.
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Para facilitar la comprension de los resultados se elaboraran graficas. La primera
parte de la encuesta consté de 10 preguntar para analizar las causas por la que el
personal, decide separarse de la empresa.

4.3.1 indice de rotacion de personal 2014.

En la siguiente gréafica se presenta el indice de rotacion de personal de enero a
diciembre de 2014.

Grafica 1. indice de rotacion de personal 2014
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Fuente: elaboracion propia

El grafico precedente expresa que, la rotacion de personal es constante en todos

los meses y en el mes de octubre se incrementé.
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4.3.2 Causas de rotacion de personal

A continuacion se muestra con una gréafica las causas de rotacién de personal en

el periodo de Enero a Diciembre de 2014.

Grafica 2. Causas de Rotacion de personal

m Sueldo bajo

M Prestaciones

B Promocién de puestos
m Problemas familiar

B Ambiente de trabajo

M Capacitacion
m Salud
Escuela

Cambio de Ciudad

Oferta de Empleo

Fuente: elaboracion propia

El grafico 2 muestra, las causas de rotacién de personal en la cual destaca sueldo
bajo, por lo que es muy importante en las competencias y habilidades del personal
para que este forme parte del plan de carrera y el personal conozca en que tiempo
puede desempenar otro puesto y tener un mejor salario, sin embargo la empresa

deberia tener un esquema de salarios mas competitivo.
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4.3.3 Perfil de puesto de la empresa
4.3.3.1 Puesto de subdirector operativo

Tabla 10. Perfil de puesto de Subdirector Operativo

Objetivos del Puesto

Gestionary administrar los recursos financiers que ingresan y egresan de |z empresa con 2 finalidad de
genarar reportes que ayuden 3 ks toma de decisionss por parte de Direccion Ganaral,

Nombere del Puesto:
DIRECCION
ADMINISTRATIVA

Puesto del que depende
jerarquicamente:
DIRECCION GENERAL/
DIRECCION OPERATIVA

Funciones y Responsabilidades

Sarvicio al dliente

S 09 B b B b P

Revizian de contratos 02 senvicos
Aplicacion de increments de honorarios de acusndo 2 instrucciones de Directores y Gerentes de nea
Enwiar 3 Contabilidad Financizra informacion que sirva para elaboracion de Presupussto
Werificar estatus de clientes para determinar cobranza
Implementar planes de cobranza para cada cliente de acuerdo al parfil de este
Programacion y registro de cobranza en general
Medicion de recuperacion de carera de acverdo 3 meta mensual

. Concilizr saldo con los clientes gue presentan dudas de adeudos o pagos efectuados

10, Realizar cobranzz de auditorizs v extracrdinarios

11, Supsrvizar gastos

Puesto que supervisa
jerarquicamente:
AUXILIAR, RECEPCION,
VIGILANCIA, CHOFER,
INTENDENCIA, SISTEMAS,
F.H, TESORERIA

12, Ganerar los reportes finandizros semanales v mansusles para b Dirsocion Genersl
13, Controlar &l manejo de cuentas v el efective

14, Verificar &l caloulo de las nominas v proveer el efective
15, Aszgurar &l cumplimiento de procedimientos y objetives adminisrativos
18, Ganerar los procedimientos del Srea

17, Cumplimiento y apago del reglamento intermo de trabajo GMI
18, Aplicacion de los codigos GMI

I
INFORMACION GENERAL

Perh| de contratacion

Edad: Entr= 28y 35 afios
Senn: Indistinto
Escolaridad: Licenciztura en
Contaduna Piblica, Lic,
Administracion y/o Lic. en
Economi

Educacion no formal
Necesaria

Manejo de paguetes utilitaris;

Windows, Microsoft Office

Experiencia laboral previa

Administracian Finandara
Contabilidad Bisica

Credito y cobranza
Elsboracion de nutas dz cobranza
Recuperacion de carteravencid
Manejo de cuentas bancarias
Planificacion Estratégica
Conocimientos necesarios
Sistema Administrativo
Conocmiznto sobre ley federal &2
trabajo

3. Habilidades y Destrezas

Lidzrazgo

Manzjo y Gestion de personzl
F'lanrf]rad:lr metddico y ordenado
Habilidad dz negociacion

Trabajo en equipo

Capacidad de analisis y de sintess
Habilidad para ks toma de
gdeciziones

Buenas relaciones interpersonsles
Trabajo bajo presion

Orizntado 2 resultados
Manzjo de vanos proyectos a s

VL

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.2 Direccion administrativa

Tabla 11. Perfil de puesto de Direccion Administrativa

Objetivos del Puesto
Gestionar y administrar los recursos finandiznos que ingrasan y egresan oz la empresa con |z finzhidad de
Qenerar reportes gue ayuden 2 b toma de deckiones por parte de Direccion General,

Mombre del Puesto: Puesto del que depende Puesto que supervisa
DIRECCION jerarquicamente: jerarquicamente:
ADMINISTRATIVA DIRECCION GENERAL! AUXILIAR, RECEPCION,
DIRECCION OPERATIVA VIGILANCIA, CHOFER,
INTENDENCIA, SISTEMAS,
R.H, TESORERIA

Funciones y Responsabilidades

Servico 2l dliente

Revision de contratos de servidos

Aplicacion de incremento de honorarios de acuendo 3 instrucdiones de Directores y Gerentes de drea

=3B oo Eal A ol

10, Realizar cobranzs de auditorias y extraordinarios

11, Supsrvisar gastos

Erwiar a Contabilidad Financiera informacion que sirva para elsboracion de Presupussto
Verfficar estatus de clientes para determinar cobranza
Implementar planes de cobranza para cada diente de acuerdo al perfil de este
Programacion y registro de cobranza en peneral
Medicion de requperacion de cartera de acverdo a meta mensual

. Condiliar saldo con los dientes que presentan dudas de adewdos o pagos efectuades

12, Generar ks reportes finandizros ssmanakes v mensuales para b Direcdidn General
13, Controlar &l mansjo de cuentas v el efective

14, Verificar &l caloulo de las nominas v proveer &l efective
15, As=gurar el cumplimiento de procadimientos y objetivos adminiratios
16, Generar kos procedimientos del 3rea

17, Cumplimiento y apago del reglameanto intermo de trabajo GMI
18, Aplicacidn de los codigos GMI

INFORMACION GENERAL

Pernl de contratacion

Edad: Entre 28y 35 afics
Sexo: Indistinte
Escolaridad: Licencizturs &n
Contaduria Pablica, Lic.
Administracion y/o Lic, en
Boonomia

Educacion no formal
Necesaria

Manejo dz paguetes utilitaries;

Windows, Microsoft Gffice

Experiencia laboral previa

Bdministracian Finandem
Contabilidad Bisica

Credito y cobranza
Elzboracion de nutas de cobranza
Recupsracion de cartzra vendid
Man=jo de cuentas bancarias
Planificacion Estrat2gica

Conocimientos nemsarios
Sistema Administrative
Conocimiento sobre ey federal
trabajo

3. Habilidades y Destrezs

Liderazoo

Marnejo y Gastion de personal
Planificador, metadico y ordznado
Habilidad de negodiacion

Trahajo en equips

Capacidad deandlisis y oz sintese
Habilidad para la toma de
decisionzs

Buznas relaciones interpersonales
Trabajo bajo presion

Orizntado 3 resultados
Manejo de varios proyectos a la
vez

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.3 Investigacién y capacitacion

Tabla 12. Perfil de puesto de Investigacion y Capacitacion

Misian del Puesto

Investigar, fundamentar y proponer criterios intemos en matera lkegal asi como promover programas de

capacitacion t2cnica 2l personal,

Generar innovacian en la preparscion de estrategias legales, resolver casos especficos de controversia

tributaria,

Mombere dal Puesto:
INVESTIGACION ¥
CAPACITACION

Puesto del que depende
jerarquicamente:

COORDINADOR OPERATIVO |

DIRECTOR OPERATIVO /
DIRECTOR GENERAL

Funciones o responsabilidades principales del puesto

Investigacion
Fundamentacion
Emision de criterios

LalE Sl ol el o

Actuslizacion de ls pagina GMI
Integracion de formatos v procedimientos proponiendo b presentacion & imagen de negodio

adecuada 3 bos criterios generales de GMI
Capacitacion técnica, preparacion de oursos y expasiones

Innovacion de s=rvidios

Participacian en dingmicas que el departamento de Recursos Humanas realics

&
T
8 Emvio de boletines a cobboradores GMI
9.
1

0. Mantener equips de trabajo en Gptimas condicones

INFORMACION GENERAL

Perfil de contratacion

Edad: Entre 30 v 45 afies

Sexo: Indistinto

Escolaridad: Licencizturz  en
Contaduria  Pablica  (Trulado),
Masstriz en mpusstos, Derecho
Fiscal o similar.

Educacion no formal necesaria

Marejo de paquetes utilitarios;
Windows, Microsoft Office

Experiencialaboral previa
& afos en cakoule de periodos

anuzles

Computacion paguetes contables,
supra, Contasis OOL NOT

Caloule = todo tipo de Impuestos
Toma de decisionss

Trabajo bajo presion

Conocimientos necesarios

Determinacion v cakoulo de
Impuestos

Registros Contables

Preszntacion de declraciones v
avisos

Determinacion de declaracionas
anules

Elaboracian de estados finandienos

Habilidades y Destrezas

Seguir instruccionss escritas
Planificador, metodico

Ordenado

Capacidad de andlisks v de sintesis
Manejo de grupos

Oratonia

Habilidad para ks investigadion

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.4 Gerente de servicios integrales

Tabla 13. Perfil de puesto de Gerente de Servicios Integrales

Ohbjetivos del Puesto
Coordinar conforme a las leyes y reglamentos en materia Fiscal yio lsboral, la Administracion de nominas pars asegurar

gl cumplimiento de las obligaciones laborales v de seguridad social
Provesar servicios de Administracion de nomins gus reduzcan las contribucionss laborales 3 clientes de GM| Consultores

Nombre del Puesto:
GERENTE DE SERVICIOS
INTEGRALES

Fuesto del que depende
Jerarquicamente:
DIRECTCOR OPERATIVOI
COORDINADCR OPERATIVO

Puesto que supervisa
Jerarquicamente:
ASESOR EN NOMINAS

Funciones y responsabilidades

Elsboracion de propuestas de noming

Elaboracion de contratos de Servicio

Firmas de contratos de Sarvicio

Elaboracion, integracion v control de expedientes de personal de kos clientes e identificar condiciones actusles

del personal v del clisntz

Supervision de elsboracion de contratos Individuales

Elsboracion de reportes mensusles pars entrega 3 departamento de Administracion

Werificar 3 través de llamads telefonica o comeo electronico gue clisntes 3 su cango reciban factura en tiempo ¥

forma

8. Brindar informacion gue el cliente reguisra para ls toma de decisionss

8. Revision de finiguitos de empleados en empresas 3 su cango

10. Atencion a clientes para stender cuslguier situacion relacionada 2l servicio

11. Asssoris 3 emplesdos de empresss 3 su cargo pars &l psgo de noming v tramites relscionsdos 3 segunidsd
socizl

12. Supervisar a auxiliares en tramites ante IMS2

13. Supervision de asesonias

14. Elzboracion de propusstas de senvicio

15. Supervision en tramites de devoluciones v compensacionss

16, Sequimiento v aplicacion de codigo GMI

17, Cumplimients ¥ apago al reglamento interno de trabajo de GMI

=g R paea

INFOCRMACION GEMERAL

Ferfil de contratacion

Edad: Entre 2T v 28 ahos
Sexo: Indistinto
Escolaridad: Licencizturs =n
Contaduria Publica (Titulado)
con especislidad en Derecho
Fiscal o Contribuciones

Educacion no formal
necesaria

Wansjo de paguetes utiliaros;
Windows, Microsoft Cffice

Experiencialaboral previa

3 ahos en caloulo de pericdos
anusles

Fagustes contables, supra,
Gontaxiz COIL NOI)

Calculo de todo tipo de impusstos

WMansjo de personal
Toma de decisiones
Trabajo bajo presion

Conocimientos necesarios

Determinacion de pagos provisionales

Determinacion de declaraciones anuales.

Caleulo de nomina
Ley Federsl de Trabajo
LINFO.LISR, LSS

Elzboracion de estados financiernos.
Habilidades y Destrezas

Seguir instruccionss orales v escritss
Flanificador, metadico

Ordenado

Capscidad de anslisis y de sintesis
Tolerancia ala frustracion

Trabajo bajo presion

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.5 Gerente de asesoria

Tabla 14. Perfil de puesto de Gerente de Asesoria

Objetivos del Puesto

Coordinar, supsrvisary apovara bos Asssores, en |z definician v szguimiento de las estrategias fiscales, que pemitan &l
&yito empresaril,

Crear y brindar seguimiento 2 kos sistemas de andlss oz |z situacion fiscal de bos clientes para definir estratzgias que
kegren &l mayor berefido al misma,

Nombredel Puesto; Puesto del que depende Puesto quesupervisa
GERENTE ASESORIA jerarguicamente: jerarquicamente:
DIRECTOR OPERATIVO | ASESOR FISCAL
COORDINADOR OPERATIVO SENIOR /JUNIOR/CONTADORES
EXTERNOS

Funciones y responsabilidades
1. Coordinar ks operacidn del servidio de Asesornia
Revisian de métodos de trabajo de las empresas a su cango de Asesores Fiscales
3, Supervision de Control de obligaciones
4, Anzlzar reportes pars toma de decisionss 3l derme del ejendicio Tl
5, Supervisionde suditonias de empresas a cargo de Asesores
& Revision deinfonmes de auditona
7. Detectar las necesidades de capacitacion ozl personal a su cango v generar recomendacionss
&, Definir y aprobar las Estrateqias Fiscales
%, Evahuar &l crecimiento de equipo de trabajo para aplicacion de plan de cammera
10, Revision y monitores de Plan Estratégico aplicable 2 cada empresa a su cango
11, Generar recomendadionss para elaboracion de soporte documental del plan estratégico
12, Revision y supervision oz rizsgos determinados por ASSsores 3 Su Caro
13. Revision selectiva de papeles de trabajo para cilaule de impuestos a Asesores
14, Definir y monitarzar kos indicadores parz incentives anuales de asesones
15, Seguimiento de clientes 3 su cargo
18, Informar a direccion resultades v avanoes del area
17, Requerr al Gerente-His informes mensual v pendientzs generales
18, CQumplimiento v apego del reglamento intemo de GMI
19, Cumplimiento de Cadigos de Operacion GMI

INFORMACION GENERAL

Perfil decontratacion Experiencia |aboral previa Habilidades y Destrezas

Edad: Entrz 30 y 40 afios 7 afosen cilouks de pericdos anuales | Seguir instructiones orales v escritas
Sexo: Indistinto Computacion paguetes contables, Planificador, metédico y ordenado
Escolaridad: Licznoiatura 2n supra, Cpntass 001, NOT Capacided de analisis v de sintesis
Contaduria Piblica {Titulado) con Cakoulo de todo tipo de impuestos Actuzlizacion constante en temas
espacizlidad y/o Masstriz en Derecho | Mangjo de personal Fiscalkes

Fiscal o Contribuciones, Toma de decisiones

Trabajo bajo presion
Educacion no formal necesaria
Manzjo de paguetes utilitarias; Conocimientos necesarios
Windows, Microsoft Office Determinacion de pagos provisionakes
Determinacion de declaradiones
anuales,

Cakoulo de nomina

Dominio en elsboracion de Estrategias
Fiscales

Elsboracion de estados finandiercs,

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.6 Gerente de patrimoniales

Tabla 15. Perfil de puesto de Gerente de Patrimoniales

Objetivos del Puesto

Generar 3 los clientes segunidsd 2n b3 conservacion de su Patrimonio v estabilidad Juridica,

Organizar en materis tributaris, las actividsdes de las personas fisicas pars mantener lz seguridad juridica

de 3 persona v su patrimonio.

Pussto del qua depands

Puseto qua supsaniss

Homibre del Puseto: Jararquicamants: Jararquicamants:

GERENTE PATRIMONLALES COORDINADOR SUPERVISOR JUNIDRMAUXILIAR
OPERATIANDIRECTOR CONTABLE
OPERATIVGD

Funciones y Responeabliidada s

GElonE, revisd, y procesd 13 papsiela comiamie

Achuizar cusdra de ravislones y requUETIETIE Semandiss

Actuaizar resumen de pandlamizs samandles (Formal de Geramd)
Alander auditorias y ravisionas que 2 presamiEn o= 35 SM@esas 3 S0 cango
GEnEa rEpoie meaksual de cargas de rahEn

Apyo 3 Teersrla an & coed de hanFarias de mas de 3 messs
Cowrdnar y dar sequimieni a k3 Sstraiagla de Clamas

Supsndsar que 58 Cumplan 13: e 0 e

Grindar Jiancidn 3 consuiias que realican los dlames 3 sU canga

10. Gesbonar, revisdr y DROCSET 13 papeiwl3 oomiams

11. Emdar Rapris Parimanial Mansd a3 kos Clianiss

12. Habwar Casndarics de Programacidn Mansual

13. Babwar Eswraiegias de acuanda a3 135 Mecasidades dal Cliamis

14, Planeachd de rewiONes SEMANESE OO pEERONAl 35U cango

15. Revishn de frmakss samandas de Supandsar .y supenvisar S

16. Emdar 3 Cowdnadin oparaiva resuman de pandiamies  achalizada

17. Achuaizar Mariz de sequimiama de acuands 3 calandaria

16. Aslksir 3 raunionas con cllames (M ensualas)

19. Slaborar plan=ackdn de wabalo y fechas o8 aniega de persondl @ U CagO
. Bupandisa y promover & desamallo y funclonamiama o9 a3 3 U canga
2. Askstr 3 raunianas  Gananclalas

. Promava mueeds oiamiss ydar segumiamio 3 aquelas que bos gestonan oEs Frass
. ImEmar Fvancss yioma de dedislenes @ Coordmackin Operaiva

. Apyar horas avirds an paiadd oo Coclaracionss Anuslss (Marza a Mayd)
. Saguimiamy v apicacin da Codga GMI

. Cumglmiama od raglamama mama e trataln GMI

£ =1 LR e g

w

&

B MM

*| Perfil de contratacion
Edad: Entra 24 v 23 Anos
Sewo: Indistinto

Conocimientos necesarios

Habilidades y Destrezas
Calouly impuestos personas

Hazbilidad para hablar en poblico

Escolaridad: Egresade de Fizicas v *Morzles Capacidad de crear estrategiss.
contaduria {Indispensable tituloy | Determinacion dedeclarsciones | Capacidad de responder dudss 3
ceduls) anuales. clizntes y 3l personal

Conocimiento en 2l area Fiscal Hazbilidsd gar relscionarse
Facilidad de redaccion.

Sequir instrucciones orales y
esoritas

Planificador, metodico v ordenado
Capacidad de andlisis v de
sintesis

Trabajo bajo presion

Respeto 3 las liness de sutoridad

Educacion no formal necesaria:
Mangjo de paguetes utilitarios;
Windows, Micrasoft Cffice
Experiencia laboral previa:

2 anos en calculo de periodos
anuales

Computacion (dos pagustes
contsbles basicos)

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.7 Gerente de contabilidad

Tabla 16. Perfil de puesto de Gerente de Contabilidad

Chbjetivos del Puesto

Cuidar y proteger los intereses fiscales y financieros de los clientes, y dingir al equipo de supervisores.
Coordinary supervisarconfome a las MIF y Legislacion vigente, los procesos contables de los clientes a fin
de que aste tome la decizionas mas convenientes para su emprasa,

Nombre del Puesto:

GERENTE DE CONTABILIDAD

Puesto del que depende
Jerarquicamente:
COORDINADOR OFERATIVO

Puesto que supervisa
Jerarquicamente:
SUPERVIS0R SENIOR

Funciones y responsabilidades

Capacitar y orientar al equipo de supervisores Senior para garantizar resultados
Crientar 2 su parsonal 2 cargo para desarrollo de competencias
Validacidn v autorizacion da informacion fiscal y financiera de clientes 2 su cargo
Entregar informacian fiscal y financiera a clientes 2 su cargo para toma de decisiones
Verificar selectivaments calculo de pagaos provisionales,
Verificar calculos anuales de personas fisicas y morales
Varificar selactivaments informativas,
Verificar y validar reportes fiscales y/o financieras
Atencion a solicitudes y dudas de clisntes de su area
. Disefiar v adecuar metodos de trabajo de empresas 2 su cargo
. Fomentar &l cumplimiento de objetives a Suparvisorss a fin de cumplir con &l servicio
. Evaluar mediante control de riesgos a cada empresa a su cargo
. Monitorear riesgos de empresas a su cargo
. Evaluzcion del correcto funcionamiants de Cadiges de Operacion GHI
. Werificar que personal a su cargo cuentes con las herramientas adecuzdas para el desempefio de su
trabajo.
16. Evaluar al personal a su cargo mensuzlments
17, Monitoreo semanal con supervisoras Seniar,
18, Cumplimiznto v apago al reglemento interno de trabajo GMI
19. Seguimiznto y aplicacion da Cadigo GMI
INFORMACION GENERAL
FERFIL DEL FUESTD
Edad: Entre 27 y 15 anos
Sexo: Indistinto Mangjo de  pagustes  utilitanios;
Escolaridad:  Licenciatwra  en | Windows, Microsoft Office
Contaduna Publica {titulade)

[ [l Y = I - B - RN, R SR PN Ry W
el il il el = L e

Educacion no formal necesaria Experiencia laboral previa

3 ahos en caloulo de peniodos
antakes

Computacion (paquates contables,
supra, Comaxig]C01, NOI)
Caleulo de todo tips de impuestos
Mansjo de personal
Determinacion de pagos provisionales | Toma de decisiones
Determinacion  de  declaracionss | Trabajo bajo presion

anusles.

Calcule de nomina

Elsboracion de estados financienos.

Mivel de responsabilidad Conocimientos necesarios

Alta por &l mansjo de informacion y
documentation

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.8 Gerente de asesoria
Tabla 17. Perfil de puesto de Gerente de Asesoria

Objetivos del Puesto

Coordinar, supervisary apoyara bos Asesones, en b definican v sequimiento de las estrateqias fiscales, que permitan &l
&xito emprezaril,

Crear y brindar ssquimiento 2 ks sistemas de andliks de b situacion fiscal dz bos clientes para definir estrategizs que
logren &l mayor benefido 2l mieme,

Nombre del Puesto: Puesto del que depende Puesto que supervisa
GERENTE ASESORIA jerarquicamente: jerarquicamente:
DIRECTOR OPERATIVO / ASESOR FISCAL
COORDINADOR OPERATIVO SENIOR./JUNIOR/CONTADORES
EXTERNOS

Funciones y responsabilidades

Coordinar b operacion del servidio de Asssoria

Revision de metodos de trabajo de s empresas 2 su cango de Asssores Fiecakes
Suparvision de Control de obligaciones

Anazlzar reportes para toma de deckionss 2l dere del gjerdido fiscal

Superviin de auditorzs de empresas 2 cango de Asssores

Revision de informes de auditoria

Detectar las necesidades de capacitacion del personala su cargo y generar recomendadiones
Definir y aprobar ks Estrategias Fiecaks

9, Evaluar el crecimiento de equipo de trabajo pars aplicacion de plan de carer

10, Revision y monitares de Plan Estratégico aplicable 2 cada empresa 2 u cargo

11, Generar recomendaciones para elaboracion de soporte documental g2l plan estratégicn
12, Revisidn y supervision de riesgos datemminados por Asasores a su cargo

13, Revision szlectiva e papeles de trabajo para cakoulo de impusstos 2 Asssores

14, Definir y monitorear ks indicadares para incentives anualkes de asssores

15, Sequimiento de ciientes 3 su cango

16, Informar a direccion resultados y avances del area

17, Reguerr a2l Gerentz-Bis informes mensusl y pendientes gererles

18, Cumplimiento v apego del reglimento intermo de GMI

19, Cumplimiento de Codioos de Operacion GMI

09 B b R b P

INFORMACION GENERAL
Pertil de contratacion Experiencia laboral previa Habilidades y Destrezas |
Edad: Entr= 30y 40 afis 7 afios en ciloule de periodos anualkes | Seouir instructiones orzles v escritas
Seno: Indistinto Computacion paquetes contables, Plarificador, metodico y oroenade
Escolaridad: Licencizturz 2n supra, Contaxds OO, RO Capacidad de andlisks y de sintesis
Contaduriz Pablica (Titulado] con Caloulo de todo fipo de impuestos Actuzlzacian constantz en temas
especizlidad y/o Masstriz en Derecho | Mangjo de personal Fizcakes
Fiscal o Contribuciones, Toma de decisiones
Trabajo bajo presian Conocimientos necesarios
Educacion no formal necesaria Determinacion de pagos provisionales
Determinacion de declraciones
Mangjo de paquetes utiitarios; anuzks,
Windows, Microsoft Office Caloulo de namina
Dominio 2n elzboracion de Estrategias
Fizcakes
Elsboracion de estados finandienss,

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.9 Asesor Fiscal Junior

Tabla 18. Perfil de puesto de Asesor Fiscal Junior

Mision del Puesto

Identificar de acuerdo a b situacion fiscal del cliente, ks aress de oportunidad para el desarrollo de

Estrategias,

Analizar |z situzcion fiscal de los clientes para definir estrategizs de accion que permitan un mayar beneficio,

Nombre del Puesto:  Puesto del que depende
ASESOR FISCAL jerarquicamente:
JUNIOR GERENTE ASESORIA

Funciones y responsabilidadas

L Analzar |z trayectoria fiscal de empresas a su carga de los ultimes cinco sjercicios

2. Analzar, evaluzr y disgnosticar | realidad global de la empresa 3 su cargo a fin de elsbarar
propuestas estratégicas fundamentadas

3. Elzborar y generar racomendaciones para el soporte documental, manitoreznda el plan estrategico

4, Elboracion del metodo da trabajo de acuardo a las caracteristicas v nacesidades de s empresa a su

cargo

5. Revision de impuestos federales, estatales y locales generados por la empresa a su cargo

& Revision de calculo de impusstos de namina generados por b empresa a su cargo

7. Inspaccionar feicaments ks instalaciones de empresas 3 su cargo, para verfficar &l funcionamiento
de las obligaciones fiscales a fin de evitar contingencias en caso da auditorizs

8 Analizar reportes para toma de decisiones 2l cierra del gjercicio fiscal

9, Revision de informes de auditoria

10, Determinacion de riesgos v contingencias de empresas a su cargo

11, Cumplimiento de Codigas de Operacion GMI

INFORMACION GENERAL

Perfil de contratacion

Edad: Entra 27 y 33 afios
Saxo: Indistinto
Escolaridad: Licencistura en
Contaduria Piblica tiulada

Experiencia laboral previa

Educacion no formal
necesaria

Mangjo de paguetes utilitarios;
Windows, Microsoft Office,

Conocimientos necesarios

Determinacion  de  pagos

3 afios en cakulo de periodes provisionales

anuaks Determinacion de declraciones
Computacion (paquetes contables, | anuales,

supra, Contaxis COI, NOI Calculo de nomina

Calculo detodo tipo deimpuestos | Elsboracion de estados
Coordinacion de actividades financieres,

Trahajo bajo presion Alencion a revision da autoridades

Habilidades y Destrezas

Sequir instrucciones oraks
escritas

Planificadar, metodica

Ordenado

Capacidad de andlisis y da sintesis
Creativo

Fuente: Empresa GMI, 2015
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4.3.3.10 Asesor Fiscal Senior

Tabla 19. Perfil de puesto de Asesor Fiscal Senior

Objetivos dal Puesto

Aplicacion de estrategias deempresas asu cargo, 251 como &l adecuado seguimiento para el logro del Exto emprasaril
Crear y brindar seguimianto 2 los sistemas de analisis de la situacion fiscal da los clientes para definir estrategias que

logren &l mayor beneficio al misma,

Nombre del Puesto: Puesto del que depende
ASESOR FISCAL SENIOR Jerarquicamente:
GERENTE ASESORIA

Funciones y responsabilidades

1. Analizar s trayectoria fiscal de empresas a su cargode bos ultimes cincosjercicios

2. Analizar, evaluary dizgnosticar la realidad global de s empresaa su cargoafin de elsborar propuestss
estratégicas fundamentadas

Elaborar y generar recomendaciones para el saparte documental, monitoreando &l plan estratégico
Elaboracion del método detrabajode acuerdo a les caracteristicas y necesidades dela empresaasu cargo
Revision da calculode impuestos federales v bocales generadas por laempresaasu cargo

Inspaccionar fisicaments s instalaciones de empresas a su carga, para verificar el funcionamiznto da las
obligaciones fiscales  fin da evitar contingencizs en caso da auditorizs

7. Revision selactiva deimpuestos de namina generados por laempresaasu cargo

B, Revisar &l cumplimients de cbligaciones fiscales de empresas asu cargo

9. Analizar repartes paratoma de decisiones 3l cierre del ejercicio fiscal

10, Revision d informes de auditoriz

11, Deteccion deriesgos einconsistencizsen les empresas asu cargo

12, Asesorar aempresas 3 su cargoen tramites fiscales federales

13, Aplicacian y llenado de Bitacora d visitas 2 empresas asu cargo

14, Cumplimientode Cadigos de Operacian de GMI

[= SR T SNy ]

INFORMACION GENERAL
Perfil de contratacian Experiencia laboral previa Conocimientos necesaios
Edad: Entre 28y 37 afics G afios en caleulo de periodos anuales | Determinacion de pages provisionales
Sax: Indistinto Computacion, paquetes contables, | Dieterminacion de declaraciones
Escolaridad: Licancizturaen supra, Gantaxis C0L, NO) anuales personas Fisicasy Morales
ContaduriaPlblicay preferentementz | Calculods todo tipo deimpusstes | Atencion 2 auditorizs
con Maestriz, IVA, IETU,ISR, 2% nomina Calculoda namina
Coordinacion de actividades Elaboracian de estades financiercs,
Educacion no formal necesaria | Toma dedecisiones
Trabajo bajo presion Habilidadesy Destrezas
Mangjode paquetes utlitaris:
Windaows, Micrasoft Office Sequirinstrucciones orakes y escritss
Planificador, metadico y ordenada
Capacidad deandlisis y de sintesis

Fuente: Empresa, 2015
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4.3.4 Identificacion de perfiles de puesto.

En las siguientes graficas se representara de la siguiente forma los puntajes de las
respuestas con base en lo contestado por los encuestados:

Tabla 20. Puntuacion e Interpretacion

Puntuacion Interpretacion
0-63 Trabaja en forma reactiva no dedica tiempo suficiente
al pensamiento estrategico
64-95 Eres un pensador estrategico razonable enfocarte en
tus areas de oportunidad
96-128 Eres un buen estrategico pero no debes descuidarte

Fuente: Elaboracién propia

4.3.4.1 Pensamiento Estratégico
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A continuacion se presentan concentrado de indicadores de la variable
pensamiento estratégico.

Grafica 1. Concentrado de Indicadores PE

Puntuacion
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0 E1 E2 | E3|E4 | E5 | E6 | E7 | ES8 | E9 |[E10|E11 |E12|E13
m Puntuacion| 67 | 93 | 93 |107| 94 | 87 |103|( 85 | 69 | 77 | 79 | 61 | 89

Fuente: Elaboracion propia

El grafico precedente expresa, que 11 de los encuestados son pensadores
estratégicos razonables deben enfocarse en las areas de oportunidad, ademas 2
de los encuestados son buenos estrategas pero no deben descuidarse. Por ultimo
solo uno de los encuestados trabaja en forma reactiva no dedica tiempo suficiente
al pensamiento estratégico.

A continuacién se presentan los resultados del eje de pensamiento estratégico.
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Grafica 2.Pensamiento estratégico predominante en porcentaje

PE

E13

R
K7

Fuente: Elaboracion propia

P
~

En el grafico anterior se destaca, que 1 encuestados posee 10% 2 tienen 9%, 5
tienen 8%, 2 tienen 7%, lo cual significa que los 10 encuestados cuentan con
pensamiento estratégico razonable, los ultimos 3 tienen 6% lo que significa que
trabajan en forma reactiva no dedicando tiempo suficiente al pensamiento

estratégico.
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Grafica 3. Concentrado de Estilos de Liderazgo
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Fuente: Elaboracion propia

El grafico precedente resalta que los encuestados tienen un estilo de liderazgo

demostrativo, asesor, dirigente, cooperador, competidor y negociador.

A continuacién se presentan los resultados del eje de estilos de liderazgo.
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Grafica 4. Estilos de liderazgo predominante

Enfrentador —~Elusivo
1%_\ [ 2%
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Fuente: Elaboracion propia

El grafico anterior resalta que los encuestados tienen un estilo de liderazgo
predominante demostrativo, asesor, cooperador, competidor, negociador vy
dirigente con un total de 81% el 19 % restante burdcrata, tecnécrata, dictador,

paternalista, elusivo y enfrentador.
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4.3.4.3 Talentos

w

=

saUoIEMuUNg

OO
anodar
ugioea yubig
JopEINESay
peplIqesuodsay
uoiae|ay
aquapny
anysog
Jope ziue Big
opueyy

|emaa) e
ansinbu)
JopEiI)
JEzyENpUPL|
ugisnjau|
amap)

EjELning

pE pigue) 4
Blaua|a0N
osolpniEy
oaifiaiensy
pepintg
anbojug
Jopapuaidug
egedun

ey dpsig
J0pE jouEsaq
Enuaaly
apEajuog
uoiauog
anEDIUNWOD
onadwog
TR

Bz UBYUDIOYR,
0| UgLLy

0 BL

=

E1. El talento dominante es el arménico

w

0a0S Ik

o odag]
ugioeayubig
JopEINEEEY
pe piig es uodsay
uonEefay
ajusp g
aEog
Jopeziuebig
0 puely
[ERETENT]
anyisnbu|
Jopeiow|

B ZIE NpLpL|
uoisnjau|
JeBp|
e
pEpIIge] 4
BlaUB[Ea
wmoprE
oalfigjenes
pepinbs
anboug
Jopapualdumg
egedun
euydnsig
J0pE|| auesag
[SLITET]
opaLog
L)
angEIILNWOY
annaduwog
BLLISUES

B LB U 00 0}
o3 QUL
conE Ly

m w =

saUoIIEMUNd

E2. El talento dominante es el comunicativo y artistico
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E3. El talento dominante es arménico, iniciador, individualizado, deportivo, relacién, carisma, conexion, disciplina

emprendedora, estratégico, significacion.
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E4. El talento dominante es autoconfianza, equidad, individualizador
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ES5. El talento dominante es iniciador, responsable

wn

=

saUoIeMuUNg

LET ST
anodeg
i pu g
J0pEINEEay
peEpIgESUcdEay
ugioe|ay
ajuap g
onEDg
Jope zue Big
opuegy
|Ermae) e
onpsinbu|
JopEI|
AEzENppU)
uisnjou)
aeap|
EjsLn

PE PGS o
CENEEERC)
osolprysg
ooiBajenss
pepinkg
anbaoyg
Jopapuaidug
egedug
eudosig
10pE ||oUBsaQ]
BB USRI
opajuan
ugixeUon
OAEIILNWO D
oumadiieg
BlIsUBED

B2 UBYUODO)k
00 ULy

oo ey

=]

E6. No tiene talento dominante, tiene talentos por desarrollar
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E7. Talento dominante es, responsabilidad
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E9.Todos los talentos debe desarrollarlos
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E10.Talento es predominante es emprendedor, equidad
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E11.Todo los talentos debe desarrollarlos
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Grafica 5. Concentrado de talentos

Artistico
Deportivo
Significacion
Restaurador
Responsabilidad
Relacion
Prudente
Positivo
Organizador
Mando
Intelectual
Inquisitivo
Iniciador
Individializar
Inclusion
Idear
Futurista
Flexibilidad
Excelencia
Estudioso
Estratégico
Equidad
Enfoque
Emprendedor
Empatia
Disciplina
Desarrollador
Creencia
Contexto
Conexién
Comunicativo
Competitivo
Carisma
Autoconfianza
Amonico
Analitico

50 100 150 200 250 300

Fuente: Elaboracion propia

El grafico precedente resalta que los encuestados, tienen talentos de los cuales
predomina arménico, conexidén, equidad, individualizador, responsabilidad, los
demas talentos deben desarrollarlos individualmente cada encuestado.

A continuacién se presentan los resultados del eje de talentos.
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Grafica 6. Talentos dominantes en porcentajes

Responsabilidad
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3% 39 3% Enfoque

Equidad 3%
3%

Excelencia
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3% Estratégico
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Fuente: Elaboracion propia

El grafico destaca que coinciden los talentos predominantes de los encuestados
en 3% deben trabajar en desarrollar dichos talentos y poner mas atencién en los
que resultaron con 2% los cuales son: organizador, competitivo y comunicativo ya

que el porcentaje es mas bajo.

Una vez analizado las respuestas obtenidas a través del instrumento de
investigacion, se tiene un panorama més claro de la situacién actual en la
empresa, el cual servira como basé para presentar en el capitulo 5 una propuesta

del plan de carrera.
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CAPITULO V. DISENO DE PLAN DE CARRERA

Con base en las referencias consultadas, el analisis de la situacién actual de la
empresa y los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas y de los test,
se procedera al diseno del plan de carrera.

5.1 Diseno de Plan de carrera

Como ya se ha mencionada en el capitulo 2 el Plan de carrera, implica el disefio
tedrico sobre cudl seria la carrera dentro de una area determinada para una
persona que ingresa a ella, usualmente desde la posicién inicial. Para ello se
definen los requisitos para ir pasando de un nivel a otro, instancias que conforman

los pasos a seguir por todos los participantes del programa (Gan y Berbel, 2007).

En el disefo detallado de un plan de carrera debemos contar con los siguientes

elementos:
. Conocimientos
. Competencias
. Conocimientos
. Liderazgo
. Pensamiento Estratégico

5.1.1 Talentos y competencias

Competencia son las caracteristicas de personalidad, devenidas de
comportamientos, que generan un desempefo exitoso en un puesto de trabajo.
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes en empresas y/o mercados
diferentes (Alles, 2006).
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Las destrezas o habilidades son, en general facilmente evaluables y no tan
facilmente desarrollables, segun de cual de ellas se trate. Aquellas destrezas que
tengan una relacion directa con caracteristicas de personalidad seran tratadas

como competencias.

5.1.2 Pensamiento Estratégico

Es un proceso de razonamiento acerca de problemas complejos o de sistemas

para lograr una meta. (Castaneda, 2001)

El pensamiento estratégico va mas alld de las técnicas convencionales de
creatividad y solucién de problemas. La dimension estratégica nos permite
escoger los problemas que conviene resolver rentablemente, usar los recursos

eficazmente y, ademas, ser productivos e innovadores.

5.1.3 Liderazgo

Es el proceso de influir, guiar o dirigir a los miembros del grupo hacia el éxito de la

consecucion de metas y objetivos organizacionales.

5.2 Propuesta para el disenio de Plan de carrera

5.2.1 Diseno de Plan de carrera

Para el disefo individual de plan de carrera se consideraron a 13 personas, que a
continuacién se detallara; iniciamos indicando el puesto actual, se propone el
puesto a futuro, se establecen los conocimientos y competencias iniciales con los
gue cuenta cada persona lo cual se obtuvo de los resultados obtenidos de los test
de talentos, liderazgo y pensamiento estratégico que se mencionaron en el
capitulo 1V, se establecen las competencias necesarias para cubrir el puesto futuro
de acuerdo a los perfiles de puesto y como tal hacer carrera dentro del despacho
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GMI. Por ultimo se determinan las acciones a realizar por cada persona, por ultimo

el tiempo se indica el tiempo en que se debe cubrir el nuevo puesto.

E1
Puesto Actual Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales Conocimientos, ?e"cls::;t:as yexperiencia Acciones a realizar Aios
Conocimientos Conocimientos Conocimientos
Determinacion de pagos provisionales Determinacion de pagos provisionales Determinacion de declaraciones anuales
Tramites en instituciones IMSS, SAT Determinacion de declaraciones anuales Elaboracion de estados Financieros
Finanzas, Infonavit, Infonacot, LFT Calculo de nomina
LINFONAVIT, LISR, LSS Conocimiento de LFT, LINFO, LISR, LSS
Calculo de nomina Elaboracion de estados Financieros
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico Pensador estrategico
Asesorde | G. Semvicios Estilo d.e Liderazgo
nomina htegrales Competidor, Cooperador 2
Talentos Talentos Talentos
Armonico Seguir Instrucciones orales y escritas Segquir Instrucciones orales y escritas
Planificar, metodico Planificar, metodico
Ordenado Ordenado
Capacidad de analisis y de sintesis Capacidad de analisis y de sintesis
Tolerancia a la frustacion Tolerancia a la frustacion
Trabajo bajo presién Trabajo bajo presion
Experiencia Laboral Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa
3 Afios 5 Afios 2 Afios
E2
Puesto Actual Puesto Futuro | Conocimientos y competencias iniciales Conocimientcs, ZZ":::::“ yExperiencia Acciones a realizar Afios
Conocimientos Conocimientos Conocimientos
Determinacion de pagos provisionales | Determinacion de pagos provisionales Atencion a revision de autoridades
Determinacion de declaraciones anuales | Determinacion de declaraciones anuales
Elaboracion de estados Financieros Elaboracion de estados Financieros
Calculo de nomina Atencion a revision de autoridades
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico Pensador estrategico
Gerentede | Asesor Fiscal E.s?"° de Liderazgo -
Contabiicad Junior D|r|gentg, asesor, demostrativo 1
Competidor, cooperador
Talentos Talentos Talentos
Artistico Sequir Instrucciones orales y escritas Sequir Instrucciones orales y escritas
Comunicacion Planificar, metodico, ordenado Planificar, metodico, ordenado
Trabajo bajo presion Creativo Creativo
Toma de decisiones Capacidad de analisis y de sintesis Capacidad de analisis y de sintesis
Trabajo bajo presion
Experiencia Laboral Experiencia Laboral Previa
3 Afios 3 Aios
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E3

Conocimigntos, competencias y experiencia

Puesto Actual| Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales necesalias Acciones a realizar Aios
Conocimigntos Conocimientos Conocimientos
Determinacion de pagos provisionales  |Determinacion de pagos provisionales Atencion a revision de autoridades
Determinacion de declaraciones anuales | Determinacion de declaraciones anuales PF y PM
Elaboracion de estados Financieros Elaboracion de estados Financieros
Atencidn a revision de autoridades Atencidn a revision de autoridades
Galculo de nomina Galculo de nomina
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico Pensador estrategico

Asesor Fiscal | Asesor Fiscal |Estilo de Liderazgo )

Junior Senior  {Negociador, cooperador
Talentos Talentos Talentos
Amonico, disciplina, estudioso Sequir Instrucciones orales y escrias Sequir Instrucciones orales y escritas
hniciador, equidad, emprendedor Planificar, metodico, ordenado Planificar, metodico, ordenado
Indvidualizado, estrategico Capacidad de analisis y de sintesis (Capacidad de analisis y de sintesis
Deportivo, significacion Tolerancia a la frustacion Tolerancia a la frustacion
Relaci6n, carisma Trabajo bajo presion Trabajo bajo presion
Conexion Goordinacion actividades Goordinacion actividades
Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa
2 Afios 5 Afios 3 Aflos
E4

Puesto Actual Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales Conacirientcs cnzn;z;:::as yexperiencia Acciones a realizar Aios
Conocimigntos Conocimigntos Conocimigntos
Determinacion de pagos provisionales  |Determinacion de pagos provisionales
Determinacion de declaraciones anuales | Determinacion de declaraciones anuales
Atencion a revision de autoridades Elaboracion de estados Financieros

Atencidn a revision de autoridades
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico Pensador estrategico
Estilo de Liderazgo
Demostrativo, Asesor, Dirigente
Competidor
Gerentede | Asesor Fiscal |Talentos Talentos Talentos
pairimoniales . Junior | Analitico, Autoconfianza Seguir Instrucciones orales y escritas

Carisma, Conexion, Gontexto

Planificar, metodico

Creencia, Disciplica, Estrategico

Ordenado

Emprendedor, Enfoque, Equidad

Capacidad de analisis y de sintesis

Estudioso, Excelencia, Inclusion

Tolerancia a la frustacion

Individializar, Iniciador, Inquisitivo

Trabajo bajo presion

Intelectual, Organizador, Positivo

Relacion, Responsable, Restaurador

Significacion, Artistico

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

3 Afios

3 Afios
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E5

Conocimientos, competencias y experiencia

Puesto Actual| Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales , Acciones a realizar Afios
necesarias
Conocimientos Conocimientos Conocimientos
Determinacion de pagos provisionales | Determinacion de pagos provisionales Determinacion de declaraciones anuales PF y P
Determinacion de declaraciones anuales  |Determinacion de declaraciones anuales PF y PM
Elaboracion de estados Financieros Elaboracion de estados Financieros
Atencion a revision de autoridades Atencion a revision de autoridades
Calculo de nomina
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico Pensador estrategico
Estilo de Liderazgo
Asesor Fiscal | Asesor Fiscal |Imperativo, competidor, negociador )
Junior Senior | Dirigente, asesor
Talentos Talentos Talentos
Iniciador, responsable, equidad Seguir Istrucciones orales y escritas Seguir Instrucciones orales y escritas
Armonico, conexion, creencia Planificar, metodico Planificar, metodico
Ordenado Ordenado
Capacidad de analisis y de sintesis Capacidad de analisis y de sintesis
Tolerancia ala frustacion Tolerancia ala frustacion
Trabajo bajo presion Trabajo bajo presion
Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa
2 Afos 5 Afos 3 Aflos
E6
Puesto Actual | Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales Conocimentos (;:;n;z:;erg:asyexperlencla Acciones a realizar Afos
Conocimientos Conocimientos Conocimientos
Determinacion de pagos provisionales | Determinacion de pagos provisionales Atencion a revision de autoridades
Determinacion de declaraciones anuales | Determinacion de declaraciones anuales
Calculo de nomina Elaboracion de estados Financieros
Elaboracion de estados Financieros Atencion a revision de autoridades
Calculo de nomina
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico Pensador estrategico
Estilo de Liderazgo
Auxiliar de | Asesor Fiscal |Asesor, demostrativo )
Asesoria Junior [Talentos Talentos Talentos

Dirigente, asesor

Seguir hstrucciones orales y escritas

Seguir Instrucciones orales y escritas

Planficar, metodico

Planficar, metodico

Ordenado

Ordenado

Capacidad de analisis y de sintesis

Capacidad de analisis y de sintesis

Goordinacion de actividades

Goordinacion de actividades

Trabajo bajo presion

Trabajo bajo presion

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

1 Afio

3 Afos

2 Aios
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E7

Conocimientos, competencias y experiencia

Puesto Actualf Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales . Acciones a realizar Afos
necesarias
Conocimientos Conocimigntos Conocimigntos
Determinacion pagos provisionales y Determinacion de pagos provisionales
lanuales, LFT Determinacion de declaraciones anuales
Elaboracion de estados Financieros Elaboracion de estados Financieros
Atencion a revision de autoridades Atencion a revision de autoridades
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico Pensador estrategico
Estilo de Liderazgo
Asesor Fiscal |Paternalista, negociador
Contador . — . 1
Junior - |Drigente, competidor
Talentos Talentos Talentos
Responsable Sequir Instrucciones orales y escritas Sequir hstrucciones orales y escritas
Planificar, metodico, ordenado Planificar, metodico, ordenado
Capacidad de analisis y de sintesis Capacidad de analisis y de sintesis
Coordinacion de actividades Coordinacion de actividades
Trabejo bajo presion Trabajo bajo presion
Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa
2 Afos 3 Afios 1 Afio
ES
Puesto Actual Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales Conocimiertos c;n;:;ii:gasyexpenencla Acciones a realizar Afos
Conocimientos Conocimigntos Conocimigntos
Determinacion pagos provisionales y Determinacion de pagos provisionales
anuales, LFT Determinacion de declaraciones anuales
Calculo de nomina Elaboracin de estados Financieros
Elaboracion de estados Financieros Atencion a revision de autoridades
Calculo de nomina
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico Pensador estrategico
Estilo de Liderazgo
Cortaor AsesorlFiscaI Demostrativo, cooperador 1
dunior |Talentos Talentos Talentos
Responsabilidad Sequir Instrucciones orales y escritas Seguir hstrucciones orales y escritas
Armonico Planificar, metodico Planificar, metodico
Equidad Ordenado Ordenado
Individializar Capacidad de analisis y de sintesis Capacidad de analisis y de sintesis

Goordinacion de actividades

Coordinacion de actividades

Trabejo bajo presion

Trabajo bajo presion

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

3 Afios

3 Aflos
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E9

Conocimientos, competencias y experiencia

Puesto Actual| Puesto Futuro| Conocimigntos y competencias iniciales , Acciones a realizar Aios
necesarias
Conocimientos Conocimientos Conocimientos
Determinacion pagos provisionales y Determinacion de pagos provisionales
anuales, LFT Determinacion de declaraciones anuales
Calculo de nomina Elaboracion de estados Financieros
Elaboracion de estados Financieros Atencion a revision de autoridades
Calculo de nomina
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico Pensador estrategico
Estilo de Liderazgo
Contador | Asesor Fiscal |Cooperador 1
General Junior {Talentos Talentos Talentos
Seguir Instrucciones orales y escritas Sequir Instrucciones orales y escritas
Planificar, metodico Planificar, metodico
Ordenado Ordenado
Capacidad de analisis y de sintesis Capacidad de analisis y de sintesis
Goordinacion de actividades Coordinacion de actividades
Trabajo bajo presion Trabajo bajo presion
Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa
2 Afos 3 Aiios 1 Aflo
E10
Puesto Actual Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales Conocimiertos, %chg:::;?as yexperienca Acciones a realizar Aios
Conocimientos Conocimientos Conocimientos
Determinacion de pagos provisionales | Determinacidn de pagos provisionales
Determinacion de declaraciones anuales | Determinacion de declaraciones anuales
Elaboracion de estados Financieros Atencion a revision de autoridades
Atencion a revision de autoridades
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico
Estilo de Liderazgo
Asesor Fiscal | Gerentede  Imperativo, competidor, asesor 1
Senior | Patrimoniales | Negociador, dirigente
Talentos Talentos Talentos
Iniciador Seguir instrucciones orales y escritas Seguir instrucciones orales y escritas
Resposabilidad Planificador, metodico, ordenado Planificador, metodico, ordenado
Equidad Capacidad de analisis y de sintesis Capacidad de analisis y de sintesis
Armonico Tolerancia ala frustracion Tolerancia a la frustracion
Conexidn Trabajo bajo precion Trabajo bajo precion
Creencia
Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa
4 Afos 5 Afios 1 Afos
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Ef1

Conocimientos, competencias y experiencia

Puesto Actual| Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales . Acciones a realizar Ados
necesarias
Conocimigntos Conocimigntos Conocimientos
Determinacion de pagos provisionales | Determinacion de impuestos y calculo de
Determinacion de declaraciones anuales  |impuestos, registros contables
Calculo de nomina Presentacion de declaraciones y avisos
Dominio en elaboracion de Estrategias | Determinacion de impuestos y calculo de
Elaboracion de Edos Financieros declaraciones anuales
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
Pensador estrategico razonable Pensador estrategico Pensador estrategico
Estilo de Liderazgo
Gerente de | Investigacion y |Diregente, competidor 1
Asesoria | Capacitacion |Talentos Talentos Talentos
Seguir instrucciones escritas Seguir instrucciones escritas
Planificador, metodico Planficador, metodico
Ordenado Organizado
Capacidad de andlisis y de sintesis Capacidad de andlisis y de sintesis
Manejo de grupos Manejo de grupos
Oratoria Oratoria
Habildad para la investigacion Habilidad parala investigacion
Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa Experiencia Laboral Previa
5 Afios 6 Avios 1 Aios
E12
Puesto Actual Puesto Futuro Conocimientos y competencias iniciales Conocimientos ::n;z::lr;zlas yexperienca Acciones a realizar Ados
Conocimientos Conocimientos Conocimientos |
Determinacion de pagos provisionales | Determinacion de pagos provisionales Dominio en elaboracion de Estrategias |
Determinacion de declaraciones anuales  |Determinacin de declaraciones anuales |
Calculo de nomina Calculo de nomina
Atencion a revision de autoridades Dominio en elaboracion de Estrategias
Elaboracion de Edos Financieros Elaboracion de Edos Financieros
Pensamignto Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
No toma tiempo para el pensamiento Pensador estrategico Pensador estrategico
estrategico
Asesor Fiscal | Gerentede  Estilo de Liderazgo
. . , 2
Senior Asesoria | Competidor
Talentos Talentos Talentos
Conexion Seguir instrucciones escritas Sequir instrucciones escritas
(Creencia Planificador, metodico Planificador, metddico

Ordenado

Organizado

Capacidad de analisis y de sintesis

Capacidad de andlisis y de sintesis

Actualizacion constante en temas fiscales

Actualizacion constante en temas fiscales

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

4 Afios

6 Afos

2 Afios

82



E13

Conocimientos, competencias y experiencia

Armanico, artistico, responsabilidad

Segquir instrucciones escritas

Sequir instrucciones escritas

Estudioso, significacion, idear

Planificador, metddico

Planificador, metddico

Autoconfianza, inclusion, equidad

Organizado

Organizado

Creencia, estudioso, emprendedor

Capacidad de andlisis y de sintesis

Capacidad de andlisis y de sintesis

Iniciador, desarrollador, Iniciador

Actualizacion constante en temas fiscales

Actualizacion constante en temas fiscales

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

Experiencia Laboral Previa

Puesto Actual | Puesto Futuro| Conocimientos y competencias iniciales . Acciones a realizar Aos
necesarias
Conocimientos Conocimigntos Conocimigntos
Determinacion de pagos provisionales | Determinacion de pagos provisionales Dominio en elaboracion de Estrategias
Determinacion de declaraciones anuales  |Determinacion de declaraciones anuales
Galculo de nomina Calculo de nomina
Atencion a revision de autoridades Dominio en elaboracion de Estrategias
Elaboracion de Edos Financieros Elaboracion de Edos Financieros
Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico Pensamiento Estrategico
No toma tiempo para el pensamiento Pensador estrategico Pensador estrategico
estrategico
Asesor Fiscal | Gerentede |Estilo de Liderazgo i
Senior Asesoria  |Competidor
Talentos Talentos Talentos

7 Afos 7 Afios

Es importante destacar que existe 1 persona que estd en posibilidades de
desempenar el puesto futuro por lo que recursos humanos debe poner atencién
para retener este talento. Ademas hay otras 3 personas que tienen que trabajar en
la parte de los talentos ya que los conocimientos técnicos los poseen.

5.2.2 Lineas de accidén para fortalecer al equipo de fiscalistas del
despacho X, S.C.

5.2.2.1 Recursos Humanos
Las acciones que debera llevar a cabo recursos humanos son las siguientes:

= Entrevista con el personal para determinar seleccion definitiva de personas

a incorporar en el plan de carrera
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» Diseno del presupuesto econémico desglosandolo por colectivos y partidas:
Evaluacion de potencial, programas de formacion.

» Plan de capacitacion enfocado al desarrollo de talentos y programas
formativos de conocimientos técnicos de los fiscalistas

» Diseno de Mapa de talentos y actualizarlo

= Estableces los instrumentos y técnicas de evaluacion de potencial humano,
asi como los evaluadores

» Estrategias de recolocacion de personal y retencién de talento

= Planificacién de sucesion

= Revisién de tabuladores de sueldos

= Seguimiento al plan individual de carrera y monitorear las acciones de cada
fiscalista

= Motivar al personal

5.2.2.2 Direccion Operativa

Las acciones que debera llevar a cabo la direccidén operativa son las siguientes:

» Intervencion en el disefo del plan de formacion de conocimientos técnicos

= Participacion en las entrevistas con el personal para retroalimentar sobre
los resultados de evaluacion del potencial para disminuir dudas en cuanto al
resultado obtenido

= Motivar al personal para que se esfuerce en cumplir con el plan de
formacién de talentos y conocimientos técnicos

= Apoyar a recursos humanos en definir estrategias de colocacién de
personal y retencién de talentos

= Motivar al personal que evaluara, asi como el que apoyen en la

capacitacion técnica
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5.2.2.3 Direccion Administrativa

Las acciones que debera llevar a cabo la direccion de administracién son las
siguientes:

= Evaluar el presupuesto econdmico que determine recursos humanos

= Apoyar con el recurso financieros para cubrir el presupuesto econémico

5.2.2.4 Fiscalistas

Las acciones que deberan llevar a cabo los fiscalistas son las siguientes:

» Disponibilidad y empefno de aprender
» Demostrar los conocimientos adquiridos asi como las habilidad

Figura 12. Lineas de accion para el despacho X, S.C.
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* Motivar a los fiscalistas
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Humanos
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« Evaluar el presupuesto de
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* Apoyar con el recurso
financiero

{

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

Podemos concluir en base con nuestra hipétesis, el disefio de plan de carrera para
los fiscalistas del despacho GMI, permitira el crecimiento y desarrollo profesional,
ya que se detectaron los competencias, conocimientos técnicos lo que permitira se
trabaje individualmente en los requerimientos de cada persona, para logre ocupar

un puesto futuro y como consecuencia tener un mejor ingreso.

La encuesta de salida aplicada al personal que abandondé la empresa contribuy6 a
identificar las razones por las que el personal se va, en la cual sobresale los
sueldos, por ello se infiere que el personal falla, no se esmera en su trabajo no
analiza la informacién y estd desmotivada. Lo que representa para el despacho

quejas de los clientes, multas etc.

Los beneficios que obtendra la empresa con el disefio del plan de carrera es que
el personal se motive porque sabrd que lo estan considerando para un puesto
futuro, la empresa debe brindar los elementos necesarios: los conocimientos
técnicos y debe ocupare por desarrollar sus talentos, este aspecto es muy

importante ya que muchos de los fiscalistas no los tienen desarrollados.

El Plan de carrera se identifica con la visidon de la empresa, la cual es ser una
firma de prestigio por su excelencia, lo cual se logra ya que el personal al
capacitarlos mejoraran sus habilidades y por ello el servicio ademas de que los

resulta apunta a que el personal se encuentra motivado.

Es importante destacar que la ejecucion del plan de carrera implica una serie de
acciones pero los beneficios deben cuantificarse, se debe medir la mejora del
servicio, que tanto ha contribuira a las ganancias, valorar si reduce el indice de
rotacion en qué medida se ha mejorado el servicio y por ello la satisfaccién de los

clientes incrementa.
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Lo que debemos obtener es un beneficio para las dos partes un ganar, ganar para

la empresa y para el personal.

87



RECOMENDACIONES

Recursos humanos debe difundir entre los participantes el plan de carrera para
que el personal se comprometa con la empresa y por ello con el proyecto ya que
implica trabajo tanto para la empresa como para el personal.

El personal de nuevo ingreso debe conocer que se ha disefiado un plan de carrera
y que la empresa esta dispuesta a implementarlo para que el personal se motive y
busque pertenecer a corto plazo a dicho plan.

Recursos humanos y Direccién Operativa debe trabajar en el plan de sucesion

para que el personal pueda desempenar el puesto futuro.

Se recomienda dar seguimiento al plan de carrera ya que existen personas que ya
pueden desempenar el puesto futuro y mejorar su nivel de ingresos: asi como
también se cuenta con hay 3 personas que solo deben trabajar en desarrollar los
talentos ya que cuentan con el conocimiento técnico, por lo que recursos humanos
debe darles prioridad para que el personal desemperie lo antes posible el puesto
futuro mejore su ingreso y por ello el ser servicio en la empresa y el personal se

motive.
Se debe analizar el tabulador de sueldos por ser informacién confidencial no fue

posible plasmarla pero también es importante que no haya discrepancias en los

montos y los puestos.
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ANEXOS

Anexo 1. Entrevista de salida

Agradecemos tu colaboracion durante tu estancia en GMI y a la vez, el tiempo que nos
das para llenar el siguiente cuestionario, Tu informacion y opinion son importantes para
nosotros, Tus respuestas son de caracter confidencial y seran analizadas en forma
conjunta con las de otras personas a efecto de obtener un reporte global y mejorar
nuestras operaciones.

NOMBRE:

SEXO: MASCULINO_] FEMENINO [_] EDAD: ESCOLARIDAD:

ESTADO CIVIL: SOLTERO [] CASADO [] UNION LIBRE [] NUM. DE HIJOS:
PUESTO: DEPARTAMENTO:

JEFE INMEDIATO:

PRIMER DIA QUE TRABAJO: ULTIMO DIA QUE TRABAJO:

¢ Tu decision para dejar GMI se debe a alguna de las siguientes razones?

e Favor de marcar las causas

O  Sueldo bajo. O  Mejor empleo.

QO  Falta de prestaciones. O  Problemas con su jefe inmediato.
QO Falta de pago. QO Problemas de transporte.

Q  Falta de promocidn de puesto. Q  Problemas de salud.

O  Problema familiar. a Compromisos escolares.

O Mal ambiente y/o condiciones de trabajo. U Sale de la ciudad.

O Falta de capacitacion. a Otro

a

Problemas con comparieros de trabajo.

e Favor de contestar las siguientes preguntas:

¢ El trabajo correspondié a lo que se te dijo cuando fuiste contratado? Sl [] No L] ;Por
qué?

O

¢La comunicacién con tu jefe inmediato fue buena?  SlI NO Por qué?
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¢Larelaciéon que mantenias con tu jefe inmediato se ejercia bajo un marco de respeto y
cordialidad? Sl ] NO [

¢ Por qué?

¢ La comunicacién con tus companieros de trabajo fue buena? Sl 0 ~no O Por qué?

¢ Contaste con las herramientas necesarias para la realizacion de tu trabajo? sid0 nod

¢ Por qué?

¢ Considerarias la posibilidad de reingresar a GMI? SI] NO[I ¢Porqué?

¢ Qué te agradé mas de tu trabajo?

¢ Qué te gustd menos de tu trabajo?

¢ Si pudieras cambiar algo de GMI para mejorar, de acuerdo a tu experiencia, qué cambiarias?

Entrevisto: Fecha y firma:
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