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RESUMEN

Consideramos importante desarrollar nuestro Trabajo de Grado en el area de
Sistemas de Informacion en Recursos Humanos, puesto que, en la actualidad,
con la globalizacion y el entorno cambiante que rodea a las organizaciones, la
informacion es considerada como una herramienta estratégica clave para la toma de
decisiones, lo cual justifica la proliferante utilizacion de los Sistemas de Informacién
en todas las areas funcionales de la empresa para agilizar y optimizar los procesos,
generando respuestas mas rapidas y eficientes (Laudon y Laudon, 1996).

La finalidad de dicha automatizacion es lograr la optimizacion de los
procesos, lo que a su vez, podria traducirse en una reduccion de costos y un
aumento de la eficiencia, permitiendo al profesional de Recursos Humanos dejar
atras la fase operativa y el papeleo para asi dedicarle mas tiempo a la planificacion,

investigacion y desarrollo (Bonilla, 1997).

El objetivo fundamental de nuestra investigacion consistié en diagnosticar y
evaluar la eficiencia de los procesos administrativos de seleccion y evaluacion de
personal tras la implantacion de un Sistema de Informacion Integrado de Recursos
Humanos.

El tipo de investigacion realizado puede considerarse segun sus
caracteristicas mas resaltantes como un modelo descriptivo con propésito evaluativo.
El disefio de investigacion es de tipo no experimental, dado que en nuestro estudio
los datos y variables no fueron manipulados a fin de variar intencionalmente los
resultados, sino que por el contrario fueron observados y analizados tal y como se
presentan en su contexto.

Para la recoleccidn de la informacion utilizamos dos herramientas: un analisis

de los procesos antes y después de la implantacion del sistema, para el cual
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consideraremos los procesos de seleccion y de evaluacidon en nuestra unidad de
estudio. Asimismo, elaboramos y aplicamos un cuestionario a todas aquellas
personas consideradas usuarios finales del Sistema de Informacién en las areas

pertinentes a nuestro estudio, a saber, seleccion y evaluacion.

Entre los resultados obtenidos en esta investigacion, tras la implantacion de
un sistema de informacion integrado de recursos humanos, podemos mencionar:

a) La reduccion de las fases o etapas que componen los procesos de evaluacion y
seleccion tras la implantacién de un sistema integrado de recursos humanos.

b) El incremento en la velocidad del tiempo de respuesta en los procesos
administrativos necesarios para llevar a cabo los procesos de seleccion y
evaluacion.

¢) La disminucién en la cantidad de horas hombre requeridas para realizar las tareas
inherentes a los procesos en cuestion.

d) La mejora en cuanto a la distribucion del espacio fisico y el mobiliario utilizado
para almacenar los documentos generados en el desarrollo del proceso de
evaluacion. Aungue cabe destacar que tal mejora no se produjo en el proceso de
seleccion.

e) La ventaja producida por la variacion en los equipos utilizados en las tareas v
actividades de la gestion de evaluacion, beneficio que no se produjo en el caso
del proceso de seleccion.

f) La reduccién experimentada en cuanto al material de oficina empleado en el
desarrollo del las fases o etapas del proceso de evaluacion. Dicha reduccidon no

fue apreciada por los usuarios pertenecientes al area de seleccion.

Del analisis y discusion de tales resultados obtenidos especificamente en la
organizacion escogida para realizar nuestro estudio, se concluye que la implantacion
de un sistema integrado de recursos humanos incrementa la eficiencia en los

procesos administrativos de seleccion y evaluacién de personal.
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FORMULACION DEL PROBLEMA

En la actualidad, con la eliminacién de las fronteras y la globalizacion, las
organizaciones se ven obligadas a ser cada vez mas competitivas, mejorar la calidad
de los productos y servicios ofrecidos y responder eficientemente a los répidos

cambios del entorno turbulento en el que vivimos.

La globalizacion de los mercados ha generado un cambio en la concepcion
del disefio organizacional mas idéneo y ha enfatizado el control en la administracion.
De igual forma, las economias actuales estan basadas en el conocimiento total y |a
informacién, asignando un mayor valor a la flexibilidad y la rapidez de respuesta.
Todo esto incrementé la demanda de informacion y las comunicaciones, lo que trajo
consigo el hecho de comenzar a ver la informacién como un recurso estratégico

fundamental para toda organizacion actual (Laudon y Laudon, 1996).

La calidad y cantidad de informacion disponible ha aumentado de manera
notable en los ultimos afios debido a los avances en la tecnologia, los cuales han
creado un amplio panorama de nuevas oportunidades y amenazas para las
organizaciones. Debido al entorno cambiante caracteristico de nuestros tiempos, las
firmas estan dispuestas a mejorar sus condiciones econdmicas y adaptarse, innovar
e inventar con el objeto de competir exitosamente en los mercados de los diferentes
paises (David, 1994).

Este aumento en la cantidad de informacién y su reconocimiento como una
herramienta estratégica clave para el manejo del negocio y la toma de decisiones, es
lo que justifica la proliferante utilizacion de los Sistemas de Informacion en todas las
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areas funcionales de la empresa para agilizar y optimizar los procesos, generando

respuestas mas rapidas y eficientes.

Segun Kenneth y Jane Laudon (1996): “Un sistema de informacion puede
definirse técnicamente como un conjunto de componentes interrelacionados que
permiten capturar, procesar, almacenar y distribuir la informacién para apoyar la
toma de decisiones y el control en una institucién”. (p.8). Otra vision sobre Sistemas
de Informacion se refiere a la planteada por Gordon Bitter Davis (1989), la cual
afirma que: “ El Sistema de Informacion recibe entradas de los datos e instrucciones,
procesa los datos de acuerdo con las instrucciones y produce los resultados [...] El
sistema de procesamiento de informacion tiene subsistemas funcionales tales como
el sistema de equipos fisicos, el sistema operacional, el sistema de comunicacion, y

el sistema de base de datos”. (p.299).

Ambos autores coinciden sobre la importancia de lo que representan los
Sistemas de Informacién. Podria afirmarse entonces, que los Sistemas de
Informacién han sido disefiados con el fin de satisfacer las nuevas necesidades que
enfrentan las organizaciones, agilizando la toma de decisiones y facilitando la
adopcion de las soluciones adecuadas ante el surgimiento de los distintos
problemas administrativos que puedan presentarse. De igual forma, los Sistemas de
Informacion incrementan la productividad de diversas maneras, tal como lo sefala
George M. Scott (1990), permiten la generacién eficiente de reportes y documentos
de rutina, proporcionan a la organizacion advertencias oportunas acerca de
problemas internos y amenazas externas, informan a tiempo de las oportunidades
existentes y ademas aumentan la capacidad de los administradores para anticipar los

problemas.

El area de Recursos Humanos no escapa de este mercado tecnolégico, ya
que han sido disefiados Sistemas de Informaciéon Integrados que le permiten

optimizar varios de sus procesos administrativos. De acuerdo a algunos autores, la
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automatizacion de dichos procesos impacta positivamente al area de Recursos
Humanos mejorando |a rapidez de respuesta y la eficiencia para la obtencion de los
\ resultados. Estas herramientas de informacién entendidas como 'sistemas
parcialmente abiertos que engloban flujos de informacién importantes para el disefio,
desarrollo e implementacion de planes, politicas y todas aquellas decisiones que
tienen que ver con las relaciones laborales dentro de una organizaciéon empresarial"
(Chiavenato, 1994, p.479); se constituyen en el objeto de nuestra investigacion.

Los Sistemas de Informacién de Recursos Humanos integran una serie de
técnicas que abarcan las actividades administrativas de las diferentes areas que
componen los procesos de Recursos Humanos. Para efectos de nuestra
investigacion se eligieron dos procesos especificos que forman parte de esta unidad
clave para la organizacion: a) el proceso de seleccién de personal; y, b) el proceso
de evaluacion de personal. Dicha eleccion se basa en la importancia, orientacion y

enfoque que la mayoria de las herramientas desarrolladas bajo esta concepcion
| otorgan a estos procesos.”

La eleccion de estos procesos especificos amerita que definamos cémo

seran concebidos de forma general y como seran concebidos para efectos de

: nuestra investigacion. En general, de acuerdo a Gary Dessler (1994) dichos procesos
| pueden definirse de la siguiente manera:

| El proceso de seleccion de personal comprende una de las tareas

gerenciales de mayor relevancia, la cual se centra en encontrar a la persona correcta
para el puesto indicado y contratarla. Esto requiere de la seleccidon de candidatos a
través de herramientas y/o técnicas administrativas que incluyan la aplicacién de

| pruebas, la experiencia en el trabajo anterior y la verificacion de referencias. Otro

) Actualmente existen varios Sistemas de Informacion Integrados de Recursos Humanos en el mercado. Todos
incluyen médulos relacionados con los procesos de seleccion y evaluacion. Como ejemplos puntuales se podrian
citar: People Soft, SAP, Adam V3 y Cézanne People, entre otros.




Trabajo de Grado Mendoza/Zambrano

aspecto que debe sefialarse es el referido al costo que implica el reclutar y contratar
personal. Por tanto, resulta importante mantener un proceso de seleccion eficiente
que disminuya tales costos. (Dessler, 1994).

Por otra parte, el proceso de evaluacion de desempefio de personal, es
entendido como un proceso que consiste en comparar el rendimiento real del
subordinado con los criterios de desempefo determinados en el puesto. Es
importante evaluar el desempeno, ya que la informacién resultante de dicha
evaluacién puede servir como base para la toma de decisiones sobre los sistemas de
promocidon y remuneracion. La evaluacidon es fundamental para el proceso de
planeacién de carrera. (Dessler, 1994)

Si bien es cierto que para la definicion de estos procesos se parte de una
vision global, para efectos de la presente investigacion nos centraremos en los
aspectos técnicos de dichos procesos, entendidos como una serie de fases
orientadas a la obtencidn de la mejora en la eficiencia administrativa de los procesos
de seleccién y evaluacion.

Consideramos pertinente emplear el término eficiencia, ya que definiendo y
evaluando esta variable podemos conocer si se lograron o no los resultados
esperados, pues el proceso puede ser eficiente o no eficiente, englobando de este
modo la posibilidad de que la implantacion del sistema resulte favorable o, por el

contrario, resulte desfavorable para la organizacion.

) Queda entendido que para efectos de nuestra investigacion, al referimos a herramientas y/o procesos administrativos, nos
centraremos en aquellos en los cuales tenga incidencia directa el Sistema de Informacion, es l6gico pensar que existen algunas
variables externas al sistema que serdn dificiles de evalvar ya que no dependen directamente del mismo y escapan del objeto
del presente estudio En este orden de ideas, es importante destacar que la aplicaciéon de un Sistema de Informacién en estos
procesos podria redundar en la eficiencia administrativa de los mismos, puesto que si bien no asegurard la seleccion del
personal idoneo, ni elevara los niveles de desempefio, si podria permitir una mayor rapidez y control sobre las actividades
participantes en dichos procesos.
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Basandonos en la imperante necesidad de optimizar la gestion de Recursos
Humanos a fin de alcanzar la competitividad requerida por las organizaciones para
adaptarse rapidamente a los cambios sucedidos en su entorno, nos hemos planteado
la siguiente pregunta de investigacion:

¢En qué medida resulta eficiente la implantacién de un Sistema
Integrado de Recursos Humanos para la obtencién de resultados en

los procesos administrativos de Seleccion y Evaluacion?
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OBJETIVO GENERAL

Para dar respuesta a nuestra pregunta de investigacion plantearemos el
siguiente objetivo general:

Evaluar la eficiencia de los procesos administrativos de Seleccion vy
Evaluacion de personal tras la implantacion de un Sistema de Informacion
Integrado de Recursos Humanos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Diagnosticar y evaluar la eficiencia de los procesos de Seleccidén y Evaluacion
i de Personal en lo referente a las fases o etapas que lo integran, antes y

después de la implantacion de un Sistema de Informacion Integrado de
Recursos Humanos.

~ e Diagnosticar y Evaluar la eficiencia de los procesos administrativos de
Seleccién y Evaluacion de Personal tras la implantacion de un Sistema de
\ Informacién Integrado de Recursos Humanos, en lo referente a la utilizacion

del recurso tiempo de respuesta, entendido como la velocidad de

| procesamiento de un insumo para convertirlo en un exumo o resultado.

e Diagnosticar y Evaluar la eficiencia de los procesos administrativos de

Seleccidn y Evaluacion de Personal tras la implantacion de un Sistema de
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Informacion Integrado de Recursos Humanos, en lo referente al nimero de
horas hombre requeridas para la ejecucion de los mismos.

Diagnosticar y Evaluar la eficiencia de los procesos administrativos de

Seleccion y Evaluacion de Personal tras la implantacién de un Sistema de

~ Informacion Integrado de Recursos Humanos, en lo referente a la distribucion
- del espacio y el mobiliario utilizado para almacenar los documentos generados
- en tales procesos.

g
| |
‘o Diagnosticar y Evaluar la eficiencia de los procesos administrativos de

- Seleccién y Evaluacion de Personal tras la implantacion de un Sistema de
Informacién Integrado de Recursos Humanos, en lo referente a la variacion en
los equipos (computadoras, teléfonos, servidor) requeridos para llevar a cabo

- tal gestion.

o Diagnosticar y Evaluar la eficiencia de los procesos administrativos de

~ Seleccion y Evaluacion de Personal tras la implantacion de un Sistema de

3 Informacién Integrado de Recursos Humanos, en lo referente a los materiales

~de oficina (papel, carpetas, etc.) empleados para lograr los objetivos de los

mencionados procesos.
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MARCO TEORICO
l.- SISTEMAS DE INFORMACION

Los Sistemas de Informacion han sufrido una serie de cambios desde la
década de los 40 hasta nuestros dias. Hacia los afios 40 los primeros sistemas
computacionales no contaban con sistemas operativos, todas las instrucciones eran
codificadas a mano. Esta situacién avanzé paulatinamente hasta nuestros dias,
donde los Sistemas de Informacién amplian el uso de redes de computadores y el
procesamiento en linea. (Deitel, 1987).

Andreu y otros (1996) entienden como Sistema de Informacién el conjunto
formal de procesos que, operando sobre una coleccion de datos estructurada de
acuerdo con las necesidades de una empresa, recopila, elabora y distribuye (parte
de) la informacidn necesaria para la operacion de dicha empresa y para las
actividades de direccion y control correspondientes, apoyando al menos en parte, la
toma de decisiones necesaria para desempenar las funciones y procesos del negocio
de la empresa de acuerdo con su estrategia. (Andreu y otros, 1996, p.13)

En los Ultimos afos se ha visto claramente incrementada la tendencia de las
organizaciones de construir e implementar Sistemas de Informacion que ayuden a la
toma de decisiones; en gran medida esto se debe a la rapidez con la que ahora las
empresas deben responder a los cambios en su entorno. Dentro de este contexto,
los sistemas de informacion juegan un papel muy importante en el correcto
aprovechamiento de las tecnologias, en la administracion de la informacién y, en
general, en la coordinacién e innovacién de las organizaciones. Miguel Inga Avila,
docente de la UNCP (1999) (figura 1).

10




Figura 1. El Rol de los Sistemas de Informacion en las Empresas [Laudon C. Kenneth v Laudon P. Jane;
" Administracién de los Sistemas de Informacién, Organizaciones v Tecnologia. Prentice Hall, México, 1996.
Pig.4

Considerando el esquema anterior, el andlisis de la informaciéon de la
operacion de la empresa, su interpretacion y la toma de decisiones basada en dicha
informacion, resulta un elemento clave en la busqueda y solucién de los problemas
del negocio. Para el apoyo de este proceso, en los Ultimos afios han surgido una
gran cantidad de aplicaciones de tecnologia y sistemas de informacion. (Esta

informacion fue suministrada a través de un correo electrénico por el Prof. Miguel Inga Avila, docente
de la UNCP, quien nos autoriz6 a incorporar tal informacion a nuestra investigacion)

Por su parte, Laudon y Laudon (1996) definen los Sistemas de Informacion
como un conjunto de componentes interrelacionados que permiten capturar,
procesar, almacenar y distribuir la informacion para apoyar la toma de decisiones y el
control en una institucion. Estos autores también afirman que existen tres
actividades basicas en los Sistemas de Informacion: la alimentacion o insumo, el
procesamiento de dichos insumos y el producto o salida. Donde la alimentacion o
insumo consiste en la captura y recolecciéon de los datos tanto dentro como fuera de
la organizacion, a fin de procesarlos. El procesamiento consiste en la conversion

11
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de los insumos en aigo mas comprensible por los individuos. Y por ultimo, el
producto o salida que consiste en la transferencia de la informacion procesada a las
personas o actividades donde deba ser empleada. Consideran que los sistemas de
informacion requieren igualmente de la retroalimentacion, que se refiere al producto
regresado a los miembros indicados dentro de la organizacion para ayudarles a
evaluar o corregir la etapa de alimentacion. (Ver figura2).

10 AMB E
/ Clientes MEDIO TLNE Proveedores \

INSTITUCION

Entidades
Reglamen-
tadoras

Competidores

\ Accionistas

Figura 2. Funciones de un Sistema de Informacién [Laudon C. Kenneth y Laudon P. Jane; " Administracion de
los Sistemas de Informacién, Organizaciones y Tecnologia. Prentice Hall, México, 1996. Pig.9

Il.- DESARROLLO DE LOS SISTEMAS DE INFORMACION

La aplicacion de un Sistema de Informacién en una organizacion responde
en gran medida a la necesidad de reducir las tareas operativas y manuales, que
frecuentemente generan pérdidas de tiempo y retraso en la comunicacion.

A este respecto Kovacevic y Gonzéalez (1992) sefialan que los Sistemas de
Informaciéon son herramientas utilizadas por las organizaciones para apoyar a las

actividades en constante cambio, por lo que el desarrollo de tales herramientas

12
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puede ser enfocado como un ciclo que cumple con una serie de etapas, entre las
cuales pueden indicarse: estudio de factibilidad, andlisis de los requerimientos de
informacion, disefio, implantacién, operacién y mantenimiento y por Uultimo,

evaluacion.

1. Estudio de Factibilidad

Esta etapa se realiza con la finalidad de evitar la instalacién de Sistemas de
Informacion sin una revisién previa de las necesidades de la organizacién. Este
proceso involucra un estudio preliminar enfocado en la determinacion del problema,
entendiendo a la organizacion y su dinamica, tomando en cuenta la factibilidad
econdémica por medio de un analisis costo/beneficio, y la factibilidad sociotécnica a
través del estudio del impacto que el nuevo sistema pueda tener sobre la estructura

organizacional y las personas que la conforman (Kovacevic y Gonzélez, 1992).

2. Analisis de Requerimientos

Esta fase consiste en la determinacién de los elementos que formaran parte
de las aplicaciones del sistema, con la finalidad de satisfacer las necesidades de

informacion de los usuarios y asegurar el éxito del mismo.

Existe un gran nimero de métodos que permiten llevar a cabo el andlisis de
requerimientos orientados a actividades amplias, tales como, el método de los
factores criticos de éxito y el andlisis de procesos; y otros orientados a actividades
especificas, tales como, el andlisis de sistemas sociotécnicos y el andlisis de
entradas - procesos - salidas.

Esta etapa y las metodologias destinadas para ella, deben ser aplicadas con

la participacion de los usuarios y el personal asignado para la instalacion del sistema,
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con el fin de tener en cuenta las variables que podrian afectar considerablemente a
la aplicacion (Kovacevic y Gonzalez, 1992).

3. Diseiio

El disefio del Sistema de Informacién proporciona una estructura a los
elementos identificados en el analisis de los requerimientos. Esta etapa esta
conformada por dos sub-etapas; el disefio 16gico y el disefio fisico. La primera etapa
consiste en proporcionar una jerarquia a los elementos del sistema por medio de un
conjunto de pautas a fin de lograr un modelo de representacion que sea entendido y
compartido por todos.

Por su parte, el segundo tipo de disefio o disefo fisico, consiste en definir los
detalles requeridos para lograr construir el sistema, para esto es necesario pasar
antes por las siguientes etapas en forma secuencial: disefio de salidas, conjunto de
reportes o documentos que deberan ser generados por el sistema y determinar qué
datos pueden tener salida; y el disefio de entradas, precisanda las registras, archivas
y almacenamiento de datos a utilizarse; el disefio de los procesos computacionales,
que consiste en la transformacion a la que deberan ser sometidas las diferentes
entradas; y finalmente el disefio de archivos, que no es mas que la identificacién de
los procesos tales como entradas de datos, actualizacion, consulta, etc. (Kovacevic y
Gonzélez, 1992).

4. Construccion

Esta etapa a su vez consta de dos fases: la programaciéon, que no es mas
que la generacion de instrucciones; y la prueba, que se dedica a la ejecucion de tales
instrucciones basandose en entradas simuladas con la finalidad de verificar el
correcto funcionamiento del sistema (Kovacevic y Gonzalez, 1992).
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5. Implantacion o Conversién del Sistema

Esta fase consiste en la instalaciéon y puesta en marcha de los nuevos
equipos y procedimientos que incluye el sistema. En esta etapa es importante
considerar el clima de expectativa y carga de trabajo a consecuencia de los nuevos
equipos y la imperante necesidad de adiestrar al personal para ello. Estas
actividades deben complementarse con las actividades propias de la organizacion
(Kovacevic y Gonzaélez, 1992).

Segun Kovacevic y Gonzalez (1992), existen diversas alternativas para la
instalacion de un Sistema de Informacion, de las cuales citan las siguientes:

* Conversién en paralelo: consiste en la puesta en marcha del nuevo Sistema de

Informacién de forma conjunta con el anterior, a fin de verificar que el primero
suministre informacién consistente. En este tipo de actividad es fundamental la
participacion del recurso humano.

* Conversién gradual: consiste en la implantacién progresiva del nuevo sistema, con

la finalidad de disminuir la resistencia al cambio, ya que va sustituyendo de forma
gradual las funciones del antiguo sistema, ofreciendo al usuario la posibilidad de
visualizar el desemperfio del nuevo sistema poco a poco.

* Conversién con plan piloto: la implantacién del nuevo sistema se realiza sélo en

un area representativa de la organizacion o en algunas funciones especificas, con la
finalidad de compararlo con el antiguo sistema y asi detectar los errores que pueden
presentarse.
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* Conversion abrupta: consiste en la sustitucién en corto tiempo del antiguo sistema
por el nuevo en toda la organizacion. Este tipo de conversién resulta la menos
costosa y permite estimular la colaboracion de todo el personal involucrado.

6. Operacién y Mantenimiento

Esta etapa consiste en poner en marcha el sistema con la finalidad de
satisfacer las necesidades de los usuarios; en esta fase puede presentarse el
proceso denominado mantenimiento del sistema, que consiste en adaptar el mismo a
los cambios que puedan sucederse, permitiendo que aun con las variaciones el
sistema se mantenga operativo (Kovacevic y Gonzélez, 1992).

7. Evaluacion

En esta fase es posible analizar y medir la satisfaccion del usuario
garantizando las correcciones necesarias al nuevo sistema. Esta evaluacion es
recomendable sea realizada en un periodo de tres a seis meses, a fin de
detectar las necesidades de adiestramiento o capacitacion que pueda requerir el
personal. Esta etapa permite la retroalimentacién del ciclo de desarrollo del Sistema
de Informacion (Kovacevic y Gonzélez, 1992).

lil.- CLASIFICACION DE LOS SISTEMAS DE INFORMACION

Laudon y Laudon (1996) afirman que a raiz de la existencia de intereses,
especialidades y niveles diferentes dentro de una organizacién, existen también

distintos tipos de sistemas agrupados en cuatro categorias fundamentales:
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1. Los Sistemas de Nivel Operativo: apoyan a los gerentes operativos en el
seguimiento de las actividades y transacciones elementales de la organizacion, tales
como ventas, recepcion de materiales, némina y el flujo de materiales en la planta,
entre otros. EIl objetivo primordial de este tipo de sistemas es responder a las
actividades rutinarias y seguir el flujo de las transacciones a lo largo de la
organizacion.

2. Los Sistemas de Nivel de Conocimientos: en este tipo de sistemas se apoyan
los trabajadores del conocimiento y de la informaciéon de una organizacion. El
objetivo fundamental de este tipo de sistemas es ayudar a la empresa de negocios a
integrar al mismo nuevos conocimientos y facilitar el control sobre el flujo de la
documentacion. Estos sistemas, en especial bajo la forma de estaciones de trabajo y

sistemas de oficina, constituyen las aplicaciones mas comunes en la actualidad.

3. Los Sistemas de Nivel Estratégico: colaboran con los niveles directivos para

atacar y dirigir las cuestiones estratégicas y las tendencias a largo plazo dentro y
fuera de la organizacion. El abjetiva principal de este tipo de sistemas es
contrarrestar los cambios que puedan ocurrir en el entorno utilizando las
capacidades con las que se cuentan.

4. Los Sistemas de Nivel Gerencial: estos sistemas son disefiados para las
actividades de seguimiento, control, toma de decisiones y las actividades de los
administradores de nivel medio. Este tipo de sistemas, en general, proporcionan
reportes periddicos en lugar de informacion instanténea sobre las operaciones.
(Laudon y Laudon, 1996)

Los Sistemas de Informacion Gerencial (SIG) "tienen como objetivo principal
proporcionar a las personas que ocupan cargos a este nivel, la informacion necesaria
para dirigir una organizacion y para la toma de decisiones". (Bonilla, 1997, p.8).
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Segun Bonilla (1997), la versatilidad que caracteriza a los Sistemas de
Informacion Gerencial modernos permite acceder de manera facil y rapida a
informacién de distinta indole. Esto es posible debido a que las salidas se dan en
formatos facilmente asimilables que no necesitan manipulaciones detalladas por
parte del usuario, el cual no tiene que ser un experto en computacion para utilizar el
Sistema.

Este autor también sefiala que un Sistema de Informaciéon Gerencial puede
definirse como "un conjunto de elementos integrados, conformados por un sistema
de computo, el equipo que lo compone, el procedimiento y el personal que lo
desarrolla, proporcionando la informacion pertinente necesaria para la toma de
decisiones gerenciales. El requerimiento clave para el funcionamiento adecuado de
un SIG es la combinacion efectiva de personal, equipo y sistema de cémputo.”
(Bonilla, 1997, p.8).

Laudon y Laudon (1996) también sefialan que no existe un Sistema de
Informacion uUnico que sea aplicable a todas las organizaciones, que pueda
adaptarse a la forma como cada una de ellas desarrolla sus procesos, ya que todas
las empresas llevan a cabo sus procesos de forma diferente.

IV.- ESTRUCTURA DE LOS SISTEMAS DE INFORMACION GERENCIAL

Bonilla (1997) sefiala en su manual cuatro disefios fundamentales de los
Sistemas de Informacién Gerencial:

1. Estructura de SIG Centralizada: en este disefio la computadora es el eje
fundamental del procesamiento de datos. Se caracteriza por su simpleza, el bajo
costo, y el uso eficiente de los recursos.
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2. Estructura de SIG Jerarquica: este tipo de disefio distribuye sus recursos a
través de la organizacion, de acuerdo a las necesidades de los distintos niveles
gerenciales. Donde cada ramificacidn opera de forma independiente pero

controlada por un sistema principal.

3. Estructura de SIG Distribuida: este disefio se caracteriza por ser un sistema de
multiproceso donde diferentes computadoras soportan centros independientes, pero
pueden interaccionar. Este tipo de disefio permite un soporte de computo localizado
para actividades gerenciales locales de toma de decisiones.

4. Estructura de SIG Descentralizada: en este disefio se reparten los sistemas de
computo y cada division se encarga de sus propias necesidades de manejo de datos,
sin interaccionar con las demas divisiones. Esta estructura proporciona gran
independencia pero resulta un poco costosa ya que es necesaria la duplicaciéon de
ciertos archivos e instalaciones.

V-. SISTEMAS DE INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS

1. Antecedentes

Tradicionalmente los Sistemas de Informacion aplicados en el area de
Recursos Humanos eran considerados sistemas operacionales, los cuales son
definidos por Thomas Prince, (citado por Bonilla, 1997), como una red integrada de
flujps de informacién, basada en el computador, que representa un conjunto
significativo de actividades de la empresa. En este tipo de sistemas no se contempla
la retroalimentacion, por lo tanto es un sistema cerrado. “La administracion por
sistemas busca establecer un conjunto programado de reglas de decision que sean
aplicadas a un gran volumen de transacciones de tipo repetitivo.” (Chiavenato, 1994,
p.478).
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Entre las primeras experiencias en el disefio de un Sistema de Informacion
Integrado de Recursos Humanos encontramos la expuesta por la Dra. Khathy Lewis
Corriher (citada por Bonilla, 1997), cuyo enfoque estaba dirigido a crear una
herramienta eficiente capaz de proporcionar respuestas rapidas a los requerimientos
de la gerencia de Recursos Humanos. Dichos requerimientos son clasificados por la
Dra. Lewis en cuatro categorias: Los Datos Demogréficos Generales, que
proporcionan un inventario y el perfil de las caracteristicas de la base de empleados.
Monitoreo de politicas y practicas, para satisfacer las necesidades legales de
compensacion, control de costos y evaluacion de los programas de capacitacion, de
rendimiento, etc. Ajuste de los individuos a los trabajos que desemperian, utilizado
para determinar las habilidades, conocimientos y destrezas requeridos. Y por Ultimo,
la planificacion de la Fuerza Hombre, a fin de predecir el impacto de politicas de
promocion y empleo, asi como el desarrollo de otras estrategias.

Posteriormente, segun la Dra. Lewis (citada por Bonilla, 1997), se
comenzaron a analizar las técnicas de feedback que le permitieran al sistema
actualizarse a si mismo con relacion a los cambios ocurridos en la organizacién y el
medio ambiente.

Para finaimente conformar lo que hoy conocemos como Sistemas de
Informacién Integrados de Recursos Humanos.

2. Concepto de Sistema de Informacién de Recursos Humanos

Un Sistema de Informacién es un procedimiento mediante el cual los datos
se obtienen, se desarrollan y se transforman en informacién, de manera
esquematizada y ordenada, para que sirvan de ayuda en el proceso de toma de
decisiones. Este recibe entradas que son procesadas y transformadas en salidas
bajo la forma de informes, documentos, listados, etc.
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b Un Sistema de Informacion de Recursos Humanos obtiene datos e
informacion de los empleados, del ambiente empresarial y del entomo. Este fiujo de
- datos experimenta un trabajo de recoleccién, procesamiento y utilizacién. Algunos
datos se recolectan para evaluar y diagnosticar la fuerza de trabajo, haciendo
; ‘objetivas las decisiones. Otros datos se tabulan y se presentan en forma de
‘encuesta, analisis y seguimiento para fines de caracterizacion, como las encuestas
; salariales y los beneficios sociales. Otros datos se almacenan en la base de datos

para recuperarlos después, procesarlos y utilizarlos en la descripcién (Chiavenato,
1994).

] 3. Componentes de un Sistema Integrado de Recursos Humanos

: Segun la Dra. Lewis C. (citada por Bonilla, 1997), un Sistema de Recursos
| Humanos consiste en:

3.1 Una base de informacion sobre los empleos que existen en la organizacion:
; ¢Cudles son? y ¢ como se relacionan?: titulo del cargo, nivel del cargo,
| definicion funcional, tarea, relacién informativa.
¢Cuéles son sus caracteristicas?: destrezas, conocimientos y habilidades
necesarias para desempenarse en cada cargo.

3.2 Una base de informacion sobre los empleados que hay en la organizacion:
¢,Quiénes son?: nombre, sexo, nivel educativo y otros datos demogréficos.
¢Qué hacen y Cuén bien lo hacen?: posicién o cargo actual, evaluacién de
desempefio y de potencial.
¢Cudles son sus capacidades en relacién con su empleo?; historial de empleo,
destrezas, habilidades y conocimientos, fuerzas y debilidades.
¢Cudl es la naturaleza de sus carreras?: intereses profesionales, cambios de

: empleo, empleos para los cuales es candidato.
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3.3 Una base de informacion sobre los recursos que se le aplican a los empleados y
empleos: ¢ Cuales son los recursos que se le aplican a los empleados?: salarios
y beneficios, compensaciones por méritos, por incentivos y bonos.
¢Cuéles son los recursos aplicados a los empleos?: escalas de salarios, casillas
y escalas totales de remuneracion.
¢Qué otros costos pueden tomarse en consideracién?: costos de busqueda y
reclutamiento.

34 Un medio para ubicar dichos empleados, empleos y recursos: suministrar la
asesoria necesaria a fin de determinar cuales son los elementos requeridos que
deben ser ubicados (gastos, igualdad de oportunidades, flujo de empleados,
nimero total de empleados).

Elaborar informes estandar asi como los procedimientos a seguir en su
elaboracion, proporcionando de este modo el soporte necesario.

Desarrollar reglas relativas a las decisiones, con las cuales sera posible
comparar el proceso de ubicacién a fin de satisfacer las necesidades de
contabilidad y control.

3.5 Un medio para establecer referencias cruzadas entre dichos empleados, empleos
y recursos.
Empleados titulares en cada posicién o cargo.
Actualizacién automatizada que permita reflejar las realidades llevadas a cabo
con una base dada de empleados.
Puestos vacantes en las posiciones o cargos presupuestados.
Rotacién con relacion a las posiciones o cargos individuales.

3.6 Un medio para evaluar las implicaciones de la mezcla existente de empleados,

empleos, y recursos sobre el logro futuro de las metas de la organizacion.
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Vi- LA EFICIENCIA: CLAVE PARA LA OBTENCION DE RESULTADOS

Una vez presentados los fundamentos sobre los Sistemas de Informacion, su
desarrallo, clasificacion y estructura; asi como los sistemas de Informacidn de
Recursos Humanos especificamente, proseguiremos definiendo el término eficiencia.

Segun Gordon Bitter Davis (1989), la forma de evaluar una determinada
unidad organizacional o actividad ha representado una verdadera problematica para
las empresas. Con base en dicha situacion, los conceptos de sistemas sugieren dos
clases principales de medidas del desempefio:

e [Efectividad: se refiere a las salidas del sistema, las cuales representan la
razon de ser del mismo. El ser efectivo implica hacer lo correcto, a las
cosas correctas, en este sentido, se refiere a la produccion del resultado
deseado.

e Eficiencia: se refiere al uso de los insumos para producir los resultados,
por gjemplo, el uso de los recursos del sistema para lograr los resultados
esperados. Ser eficiente implica que el sistema esté en operacion, de la
manera correcta.

Segun el mismo autor, "la relacion entre efectividad y la eficiencia es que ia
efectividad es una medida de "bondad" de las salidas, mientras que la eficiencia es

una medida de los recursos requeridos para obtener un resultado” (Davis, 1989,
p.209).

La importancia de la dicotomia eficiencia-efectividad es que las
organizaciones suelen medir y controlar la eficiencia mas que la efectividad. La
razén cansiste en que las medidas de eficiencia tienden a ser mas faciles de abtener
y més precisas en la formulacién. Por ejemplo:
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*"E| desarrollo de un sistema de informacion para las aplicaciones se debe medir por
la adhesion a un presupuesto y por el resultado de estandares (eficiencia) sin mirar
h'ast_'a gué punto las aplicaciones satisfacen las necesidades de los usuarios
(efectividad).

* Una escuela publica mide el desempefio por los costos de la hora crédito
(eficiencia), pero no mide el efecto de las horas crédito sobre los estudiantes.

* Un centro de procesamiento de palabras monitorea las digitaciones, los errores y
las lineas producidas (eficiencia), sin embargo, no controla si los documentos
@mduddos han tenido mayor calidad que los documentos escritos a maquina
(efectividad)." (Davis, 1989, p.298).

Segun Bonilla (1997), “...el concepto de efectividad debe ser diferenciado del
concepto de eficiencia, ya que una accidn se considera efectiva cuando satisface
una necesidad o se cumple un objetivo, pero sin centrarse en la manera como fueron
utilizados los recursos para lograrlo, mientras que una accién se considera eficiente
cuando tiene que ver directamente con la utilizacion plena de ios recursos con que se
cuenta...”(p.64).

Segun Harvey M. Deitel (1987), por rendimiento se entiende la manera o la
%Bficiencia con que un sistema de computacion cumple sus meta.(p.359). Asi pues,
segun este autor podemos interpretar, que el rendimiento de un Sistema de
}iﬁfbnnacién puede darse de dos maneras: por su efectividad, siempre y cuando
cumpla con los resultados esperados; o por su eficiencia, cuando tome en cuenta los

- recursos con los que cuenta para alcanzar dichos resultados.
D'

4 El término eficiencia sera entendido para efectos nuestro estudio desde dos

&rspectivas diferentes. En primer lugar, se entenderd por eficiencia el valor que
agrega la implantacion de un Sistema de Informacion Integrado de Recursos
Humanos a los procesos administrativos de Seleccién y Evaluacion de Personal, en
i
&
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cuanto al beneficio” que dicha implantacién aporta al conjunto de fases o etapas que

ﬁﬁegran cada uno de los mencionados procesos. Y en segundo lugar, eficiencia sera

comprendida como el valor que agrega la implantacion de un Sistema de Informacion

*"_;ritegrado de Recursos Humanos a los procesos administrativos de Seleccion y

Evaluacion de Personal, en cuanto a la optima utilizaciéon de los recursos empleados

para el logro de los resultados esperados en ambos procesos. Los recursos

contemplados a tal efecto seran representados por las siguientes cinco categorias:

3 a) Tiempo de respuesta, entendida como la velocidad de procesamiento de
un insumao para convertirlo en un exumao o resultado.

b) Horas hombre requeridas para realizar cada una de las tareas que
comprenden ambos procesos.

I ¢) Distribucion del Espacio fisico y Mobiliario utilizado para el almacenamiento

> y disposicién de los documentios y reportes involucrados en cada uno de

v los procesos.

' d) Equipos requeridos para llevar a cabo las actividades necesarias can el fin
de lograr los objetivos en cada uno de los procesos. Entre los cuales
podemos encontrar teléfonos, computadoras, servidores, etc.

e) Material de Oficina utilizado con el fin de llevar acabo los procesos en
| cuestion. Entre estos podemos encontrar papel, carpetas, eic.

I
Vil.- PROCESOS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANQS

La gestion de Recursos Humanos esta comprendida por muchos procesos,
entre los cuales podemos encontrar el proceso de reclutamiento, seleccion,
‘adiestramiento, remuneracion, desarrolio, higiene y seguridad industrial, evaluacion y
afsantroi, negociacion colectiva y quejas y reclamos. Claro estd, que no todas las

£

‘r'}Este beneficio sera entendido a efectos de nuestro estudio, como la mejora en el procesamiento de
informacion y produccion de resuitados que implica ia automatizacion de las tareas y actividades que
‘conforman 1os procesos de Seieccidn y evaluacion de personal.
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organizaciones desarrollan todos los procesos anteriormente mencionados, esto
dependeré del tamafio de |a organizacion y del &mbito de su competencia.

_ A fines de nuestro estudio nos ocuparemos sélo de la definicién de los dos
procesos que competen a nuestra investigacion, los cuales se refieren a las
funciones de seleccion y evaluacion.

1. Proceso de Seleccién de Personal

La seleccion de personal es, segin Alvaro de Ansorena Cao (1997),
“..aquella actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e
identificar, con caracter predictivo, las caracteristicas personales de un conjunto de
sujetos, llamados candidatos, que les diferencian de otros y les hacen mas idéneos,
mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades predeterminadas como
requisitos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea...”( p.19).

Por su parte, Idalberto Chiavenato (1994), define el proceso de seleccion
como “...la escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un
sentido més amplio, elegir entre los candidatos reclutados a los mas idéneos para
ocupar los cargos vacantes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio productivo del personal...” (p.185).

2. Proceso de Evaluacion de Personal

Toda evaluacion es, seguin Chiavenato (1994), “...un proceso para estimular
0 juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona. La evaluacion del
desemperio es una sistematica apreciacién del desarrollo del individuo en el cargo.
Esta evaluacién no puede reducirse al juicio parcial del supervisor con respecto al
comportamiento funcional de su subordinado, es necesario ubicar las causas vy fijar
parémetros de comun acuerdo con el evaluado...”(p.261).
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Segun Gary Dessler (1994) la evaluacion del desempefio se refiere a
comparar el rendimiento real del subordinado con los requerimientos de desemperio
determinados en la descripcion del puesto. La evaluacion del desemperio requiere
igualmente de la debida retroalimentacion por parte del supervisor para informar al
subordinado sus fortalezas y debilidades, con el finde planificar el desarrollo que
se requiera y mantener y afianzar aquellas actividades o tareas que se estén
realizando correctamente. Esta evaluacion juega un importante papel en cuanto a
mejorar la motivacion en el trabajo. Pero es indispensable aclarar el rendimiento
esperado antes de la evaluacién, para que de este modo el empleado tenga
‘conocimiento de la direccion que debe seguir. Es importante que el empleado
considere justa la evaluacion, y a este respecto es necesario evaluar el desemperfio
frecuentemente, que el supervisor este familiarizado con el desenvolvimiento de la
_persona en el cargo y que exista un acuerdo entre supervisor y supervisado sobre |as
responsabilidades del puesto.
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MARCO REFERENCIAL

Consideramas canveniente introducir al lector tanto en el sistema de
informacién escogido como herramienta de analisis, Cézanne People!”, a través de
una breve descripcion del mismo; asi como una visidon general de Banesco
Organizacién Financiera®™, nuestra unidad de estudio.

. SISTEMA DE INFORMACION INTEGRADO DE RRHH: CEZANNE PEOPLE

El Sistema de informacion Integrado de Recursos Humanos: Ceézanne
People es un software de aplicacion cliente servidor, que facilita el manejo de los
recursos humanos de la organizacién ayudandole a optimizar sus competencias y
planes de desarrollo, este sistema permite que la compania construya un archive de
informacion de sus recursos humanos y describe cada uno de los procesos de la
misma. Este software suministra poderosas blUsquedas que le permiten a la

organizacion manipular la informacién haciéndola faciimente accesible en tiempo real

(http://www.aformula,com).

_ Cezanne People también le da al gerente de recursos humanos de la
organizacion, el tiempo necesario para gerenciar, ya que en muchas oportunidades,
par na contar con las herramientas necesarias, debe dedicar gran parte de su tiempo
a actividades operativas. (Revista ANRI-Recursos Humanos, Afio 1998 #1)

 Para la realizacion de la descripcion de Cézanne People fue necesario combinar la informacion
contenida en el manual de Referencias det Producto y la pagina Web de Gruppo Formula, asi como el
conocimiento y experiencia de Daniela Zambrano en el manejo del software.
™ La informacion utilizada para presentar la vision general de Banesco Organizacién Financiera fue
extraida de Folletos y el boletin de la organizacion, asf como su pagina \Web.
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| La idea de un Sistema de Informacion como eéste es facilitar toda la
Informacion necesaria para la toma de decisiones dentra de |la organizacion, ademas
‘de automatizar sus procesos, reducir los costos y el retrabajo, eliminar la duplicacién
‘de la informacion y generar productividad y eficiencia en la transmision de la misma.
Y El sistema presenta una estructura modular (ver Figura 3); en torno a un
nicleo, que retine toda la informacion basica referente a la organizacién y las
personas registradas, estan disponibles moédulos | aplicativos especializados,
‘destinados a cubrir las principales dreas funcionales de la gestion de Recursos
I\Ehmams como son; el modulo de Seleccidn, el modulo de Evaluacion y el de
Formacion, los cuales se encuentran interrelacionados y a su vez integrados al
‘nucleo o Modulo Base. (http://www.gformula.com).

Figura 3. Estructura Modular del Sistema de Informacién Integrado de Recursos Humanos:
Cézanne People

Los médulos ya mencionados engloban, en términos generales, las

siguientes funcionalidades:

1 Modulo Gestion y Planificacion: El mddulo principal Gestion y Planificacion
dispone de todas las funciones de gestién propiamente dicha de los recursos

humanos (informaciones personales, requisitos personales, histérico empresarial,
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efc.) y de gestion de la estructura organizativa (unidades, puestos, roles, estructuras
jerarquicas y funcionales, etc.); dicho moédulo constituye el nucleo basico de

referencia para el uso de los médulos restantes.

2. Médulo de Formacion: Este mddulo esta orientado a la planificacién y la gestion
de los programas de formacion y capacitacion de personal. Entre las funciones que
gestiona se encuentran: registro de todos los cursos e instituciones docentes que la
organizacion puede tomar en cuenta para sus programas de formacion, control de
Instructores internos y externos, registro de los costos por cursos, evaluacion de la
satisfaccion de los cursos, registro de posibles candidatos y participantes a los
mismos, generacion de cartas y reportes para racionalizar la informacion sobre cursos

a impartir, notificacion a los candidatos, etc. (http:/www.gformula.com).

A continuacion presentamos de forma @ detallada las opciones y
funcionalidades que suministran al usuario, el Médulo de Seleccidon y el Médulo de
Evaluacién, ya que tales madulos son los que hemos dispuesto utilizar para nuestra
investigacion, con el fin de involucrar un poco mas al lector en la participacion de un
Sistema de Informacion Integrado de Recursos Humanos como Cézanne People
dentro de los procesos de la organizacion.

3. Médulo de Seleccion: El Sistema de Informacion Integrado de Recursos
Humanos Cézanne People ofrece un modulo dedicado al proceso de seleccion de
personal el cual le facilita a la organizacion la gestion del proceso de seleccion que
la misma sigue para contratar al nuevo personal. Dicho médulo esta conformado por
un conjunto de tablas y ventanas que pueden ser utilizadas de la forma mas

‘conveniente para la organizacion.

El sistema no presenta un proceso de seleccidn predeterminado al cual debe
‘adaptarse la empresa, sino mas bien presenta una serie de tablas que pueden ser

‘estructuradas en la forma en que ésta lo requiera y que le aporten una mayor
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funcionalidad. Esto hace a Cézanne People un sistema de informaciéon bastante
flexible y adaptable a los requerimientos de la organizacion.

Las entidades principales a las que hace referencia el modulo de seleccion

% Las Solicitudes de empleo: que la empresa utiliza para mantener y
registrar los datos informativos de las personas en el momento de la
seleccion y la contratacion.

%+ El proceso de seleccion: que describe los eventos o pasos del recorrido
de seleccion que aplica la organizaciéon y que permite mantener un control
del estatus de los distintos candidatos y el proceso de seleccion seguido por
los propios empleados al momento de su contratacion.

%+ Las convocatorias: que permiten registrar y mantener un mayor control
de las citas a todos aquellos eventos del proceso de seleccién, como
pruebas o entrevistas, que requieran de una convocatoria previa al
candidato.

% Un proceso de cancelacion de las solicitudes de empleo obsoletas que la
empresa considere conveniente eliminar.

< Un estricto registro de las solicitudes internas de contratacién o las
requisiciones de personal presentadas por las unidades organizativas al
Departamento de Reclutamiento y Seleccién, en el momento de la exigencia

de nuevo personal.

Ademas este sistema de informacién permite al usuario crear distintas
bisquedas, mas personalizadas, que las predeterminadas en el sistema, mediante |la
combinacion de distintos criterios, es decir, es posible generar un reporte de todas
aquellas personas de sexo masculino, residentes en Caracas, que hayan sido

convocadas a entrevistas en un determinado periodo de tiempo.
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A continuacidén se presenta la secuencia del conjunto de tablas y ventanas
que conforman el modulo de Seleccion del Sistema de Informacion Integrado de
Recursos Humanos: Cézanne People, acomparnadas de una breve descripcion que
permita una mayor comprension de su utilidad y funcionalidad. Todas las tablas
presentadas a continuacion estan ubicadas en la carpeta de Gestidn y Planificacion
en el menu principal y dentro de la opcién "Seleccion'.

3.1. Eventos/Resultados/Estados

La ventana permite describir los datos correspondientes a los distintos
eventos o fases del proceso de seleccién de la organizacion, ademas de los posibles
resultados y/o estados para cada uno de tales eventos, tales datos seran dispuestos
en las tres fichas del mismo nombre que conforman la pantalla.

La definicion de esta tabla es lo que va a permitir a la unidad interesada o al
usuario mantener un control histérico del proceso de seleccion seguido por los
candidatos evaluados por la empresa al momento de la seleccidén, y que queda
registrado en una ventana denominada “Proceso de Seleccidn’ creada para cada
individuo y que sera descrita mas adelante.

Especificamente, la definicion de los difergntes Eventos o Fases, permite
describir los diferentes pasos que debe atravesar normalmente un candidato al
momento de participar en el proceso de seleccion. Por su parte |la definicion de los
Estados o Resultados, permite asociar en el proceso de seleccién de cada
individuo un resultado a cada evento, lo que le facilita a la organizacién mantener un
estricto control del status en que se encuentra un candidato o de los resultados

especificos que este ha obtenido en cada una de las fases del proceso de seleccion.
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i Fases 4 Resullados J Shuacione

3.2. Solicitudes de empleo

La ventana permite registrar algunos datos referentes a la persona, los
cuales podrian coincidir con los requeridos por la organizacion en su planilla de

Solicitud de empleo, y que generalmente es llenada por los mismos candidatos.

La opcién se inicia con una ventana de busqueda que le permite al usuario
definir distintos criterios de seleccion de una determinada solicitud que le interese
consultar o modificar. Entre estos parametros que el usuario puede definir para la
consulta de las solicitudes de empleo se encuentran:

» La fecha de referencia de la solicitud: donde es posible indicar una fecha
exacta o bien un determinado periodo (fechal TO fecha2) o un rango con
extremo superior (< fecha1) o bien un rango con extremo inferior (> fecha2).

» La clase de la solicitud: donde podrian manejarse conceptos que
especifiquen las fuentes de reclutamiento o el motivo de presentacion del
candidato. Por ejemplo: candidato espontaneo, agencia de empleo, aviso de
prensa, etc.
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» Los apellidos o nombres donde es posible utilizar el % como comodin para
seleccionar a todas aguellas personas cuyo apellido o nombre comienza con
un mismo grupo de letras.

» La edad de la persona: es posible indicar para la busqueda, una edad
exacta, o bien un rango (edad1 TO edad2), o bien un rango con exiremo

superior (< edad1), o bien un rango con extremo inferior (> edad2).

Una vez ejecutada la busqueda desde la opcion del mend se liega a la
ventana de gestion que presenta la informacion detallada de las solicitudes de todas
aquellas personas que cumplen con las condiciones de seleccion previamente
definidas. En el caso de que el usuario no desee consultar o modificar una solicitud
ya creada, sino por el contrario ingresar una nueva persona a la base de datos, solo
debe activar la opcion de '"nuevo registro" desde el menda principal y

automaticamente se genera la pantalla con los campos en blanco para dicho ingreso.

La ventana “solicitud de empleo” presenta una seccion donde se introducen
los datos descriptivos de la persona, los datos de residencia y los datos de
identificacion de la solicitud tales como la fecha y el tipo de solicitud, y otras
secciones que permiten el ingreso por separado de datos mas especificos del
candidato, tales como: estudios efectuados, conocimientos adquiridos, experiencia
de trabajos precedentes, roles asumibles dentro de la organizacion y una seccién de
datos libres o adicionales a los definidos previamente.

La introduccidon de la solicitud de empleo implica el registro automatico de
dicho evento en la ventana de "proceso de seleccion” de la persona en cuestion.

La ventana de “solicitud de empleo” también permite el acceso directo del
usuario a ventanas donde es posible registrar informacidn mas detallada del
candidato en cuestion, tales como:




2jo

de Grado

Mendoza/Zambrano

NSNS A S

|a fotografia
El registra de los familiares
El proceso de seleccidn

Entre otras.
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3.3. Proceso de Seleccion

La ventana “Proceso de Seleccion” es una ventana personalizada, ya que a
partir de una determinada persona es posible visualizar la gestion del proceso de
seleccion de la persona en cuestion. Esta tabla puede ser activada desde diferentes
opciones de la carpeta de Gestion y Planificacion ubicada en el menu principal, entre
tales opciones podemos mencionar las solicitudes de empleo, la ventana de datos
descriptivos de una persona, las busquedas avanzadas de personas, entre otras.

La funcion principal de esta ventana consiste en registrar los eventos o fases
del proceso de seleccion de la organizacion que el individuo va superando. Los
campos de esta tabla se alimentan de todos aquellos registros ingresados
-pre\ﬁamente en la tabla Fases/Resultados/Estados descrita en el punto 1.1.

De igual forma, los estados de la tabla "proceso de seleccion" pueden ser
actualizados automaticamente por las distintas funciones del proceso o de forma
manual por parte del usuario.

La ventana “proceso de seleccion” permite registrar para cada fase o evento
;i;e'i proceso de seleccion ingresado, la fecha de referencia o de ocurrencia del

evento, ademas de resultado o estado de dicha fase, y de un campo de Notas donde

el usuario puede ingresar cualquier informacion adicional para cada registro.
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3.4. Solicitudes Internas de Contratacion

La ventana permite registrar todas aquellas solicitudes de contratacion que
una determinada unidad organizativa envia al Departamento o Gerencia encargada
de la seleccion del nuevo personal con el objeto de iniciar un proceso de ingreso de
un nuevo individuo para la cobertura de una vacante.

El sistema Cézanne People ha disefiado la estructura de su moédulo de
seleccion de forma tal que las tablas y ventanas pueden ser utilizadas de la manera
mas conveniente para la organizacion. Por ejemplo, la ventana de “Solicitudes
Internas de Contratacion”, puede ser utilizada para informarle al Departamento de
Seleccion la existencia de una determinada vacante o ser utilizada por la unidad
solicitante para notificar al Departamento de Seleccién cual ha sido la persona
seleccionada de la lista de candidatos recibida.

La opcidn se inicia con una ventana de busqueda que le permite al usuario
definir distintos criterios de seleccion de una determinada peticion que le interese
consultar o modificar. Entre estos parametros que el usuario puede definir para la
consulta de las solicitudes de empleo se encuentran:

» La empresa y/o unidad organizativa que ha formulado la solicitud. Este
campo admite hacer una busqueda de una o mas empresa o unidades por
medio del uso del operador OR.

» La fecha de inicio y fecha de fin de la relacion laboral solicitada.

» Los apellidos o nombres de la persona solicitada para su contratacion,
donde es posible utilizar el % como comodin para seleccionar a todas
aquellas personas cuyo apellido o nombre comienza con un mismo grupo de
letras.
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Los resultados de la busqueda son presentados en la ventana de gestion, la
cual presenta la informacién detallada de todas aquellas peticiones que cumplen con
las condiciones de seleccién previamente definidas. En el caso de que el usuario no
desee consultar o modificar una peticién interna de contratacion ya creada, sino por
el contrario ingresar una nueva, solo debe activar la opcién "nuevo registro” desde el

menu principal y automéaticamente se genera la pantalla con los campos en blanco
para dicho ingreso.

Por su parte, la ventana “Peticion Interna de Contratacion” esta conformada
un conjunto de campos destinados para los datos de la empresa, la unidad que
hace la solicitud y la urgencia de la misma, asi como la informacion referente al
esto vacante, el tipo de relacion laboral requerida y el periodo de cobertura
solicitado, unido a una seccién que permite sugerir o indicar al posible candidato para
cobertura de la vacante notificada.
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35. Convocatorias

La ventana permite mantener un riguroso control de las convocatorias a
ebas psicotécnicas, entrevistas, examen meédico, y todos aquellos eventos del
_roceso de seleccion que requieran una notificacion previa al candidato.

La opcidn se inicia con una ventana de busqueda que le permite al usuario
definir distintos criterios de seleccion para consultar o modificar una determinada
nvocatoria. Entre estos parametros que el usuario puede definir para la consulta de
las distintas convocatorias se encuentran:

» La fecha de referencia de la convocatoria: donde es posible indicar una
fecha exacta, o bien un determinado periodo (fechal TO fecha2), o un rango
con extremo superior (< fechal), o bien un rango con extremo inferior (>
fecha2).

» Los apellidos o nombres de la persona convocada: donde es posible
utilizar el (%) como comodin para seleccionar a todas aquellas personas

cuyo apellido o nombre comienza con un mismo grupo de letras.
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Los resultados de la busqueda son reflejados en la ventana de gestion, que
presenta la informacion detallada de todas aquellas convocatorias que cumplen con
|as condiciones de seleccion previamente definidas. En caso de que el usuario no
desee consultar o modificar una peticion interna de contratacion ya creada, sino por
el contrario ingresar una nueva, solo debe activar la opcidon de "nuevo registro" desde

el menu principal y automaticamente se genera la pantalla con los campos en blanco
para dicho ingreso.

La ventana “convocatorias” estda compuesta por una serie de campos, entre
los cuales podemos encontrar: la fecha de realizacion de la convocatoria, los
apellidos y nombres de la persona convocada, el resultado de la convocatoria; donde

es posible indicar valores como ubicado, no ubicado, aceptada y/o rechazada, entre
otros.

Estos campos o registros pueden alimentarse directamente desde la ventana
afadiendo  una nueva linea con la opcidon del mend, y esto alimenta
automaticamente el proceso de seleccion personal del individuo escogido, o pueden
alimentarse a fravés de la ventana “proceso de seleccion” de una determinada
;’fpersona a la cual se le ingrese alguno de los eventos que requieren convocatoria, |0
que actualiza de forma automatica la ventana de “Convocatorias”.
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3.6. Cancelacion de las solicitudes

La ventana permite la eliminacion o cancelaciéon de todas aquellas solicitudes

empleo que la organizacion considere obsoletas o aquellas que ya no desee
I_antener en la base de datos.

La opcidn se inicia con una ventana de busqueda que le permite al usuario
definir distintos criterios de seleccién de una determinada solicitud que le interese
consultar o modificar. Entre estos parametros que el usuario puede definir para la
consulta de las solicitudes de empleo se encuentran:

» La fecha de referencia de la solicitud: donde es posible indicar una fecha
exacta, o bien un determinado periodo (fechal TO fecha2), o un rango con

extremo superior (< fecha1), o bien un rango con extremo inferior (> fecha2).

» La clase de la solicitud: donde podrian manejarse conceptos que
especifiquen las fuentes de reclutamiento o el motivo de presentaciéon del
candidato. Por ejemplo: candidato espontaneo, agencia de empleo, aviso de
prensa, etc. Este campo admite hacer una busqueda de una o mas clases de
solicitudes por medio del uso del operador OR.
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» Los apellidos o nombres: donde es posible utilizar el % como comodin para
seleccionar a todas aquellas personas cuyo apellido 0 nombre comienza con
un mismo grupo de letras.

Los resultados de la busqueda son reflejados en la ventana de gestion, que

enta la informacion detallada de las solicitudes de todas aquellas personas que
mplen con las condiciones de seleccion previamente definidas, o de todas las
licitudes, de no haberse definido ningtin parametro de busqueda.

Las solicitudes a eliminar se individualizan mediante una marca de chequeo,
| borrado de la marca de chequeo que se encuentra al lado izquierdo de cada
licitud, implica la renuncia a la eliminacién de la misma. Por medio del icono
GUARDAR ubicado en el menu, se activa la funcidon de cancelacidn de todas
uellas solicitudes que mantengan la marca de chequeo y con ella, los datos de las
personas en cuestion.

La ventana “Cancelacion de Solicitudes” estd conformada por un campo
I8

destinado para la marca de chequeo, que indica la eliminaciéon de la solicitud, un
campo para los apellidos y nombres de la persona, y otro para la fecha de referencia

de a solicitud.
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Cancelacion de Solicitudes

3.7. Busquedas Avanzadas en Seleccion

Busqueda avanzada - Personas - Seleccion

Las Busquedas Avanzadas es una opcidn que permite combinar cualquier
tipo de requerimiento o parametro de busqueda y generar un resultado inmediato de
todas aquellas personas encontradas en |la base de datos que cumplan con dichos
criterios. Esto puede sefialarse como uno de los aportes mas importantes de los
Sistemas de Informacion Integrados, puesto que facilita el flujo de la informacion,
agilizando el proceso de toma de decisiones.

En lo que se refiere al proceso de seleccidn, estas busquedas avanzadas,
son de gran utilidad al momento de seleccionar los candidatos potenciales para la
coberiura de un determinado cargo, en base a los requerimientos del puesto. De
igual forma, el médulo de seleccidon cuenta con una categoria completa dentro de las
blsquedas avanzadas, que permite generar resultados sobre las personas que se
encuentran en diferentes status dentro del proceso de seleccién, o con una
determinada clase de solicitud de empleo (por aviso de prensa, referido, etc.) para
determinada fecha, entre otros. El sistema organiza en una ficha un grupo de
campos que permiten ejecutar busquedas en base a las solicitudes internas de
contratacion registradas en el sistema.
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4, Médulo de Evaluacién: Este modulo, como ya sefialemos anteriormente,
f'hsi’dera los aspectos fundamentales referidos a los procesos de evaluacion
utilizados por una organizacién en un sistema de gestion de recursos humanos, y
resenta una herramienta que facilita el desarrollo del proceso de evaluacion de
s empleados.

El modulo de evaluacion comprende las siguientes funcionalidades:

» Valoracion del rol cuya finalidad es constituir una base de juicio de la
importancia del rol para la definicion y aplicacion de la politica retributiva.
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» Evaluacién de las personas que se divide en Evaluacion del
Desemperfio y Evaluacion del Potencial. Ambas expresan un juicio sobre la
persona. La evaluacion del desemperio, en base a los requisitos prefijados y
valores esperados caracteristicos del rol cubierto por la persona, calcula una
puntuacion y contrasta el desemperio de la persona contra los niveles
esperados segun el cargo que ocupa, lo que representa un importante
criterio para poder determinar aumentos salariales y/o cambios de categoria
de la persona. Por su parte, la evaluacion de potencial permite determinar la
posibilidad del empleado para desempefiarse en otros roles.

A continuacidon se presenta la secuencia del conjunto de tablas y ventanas
que conforman el modulo de Evaluacion del Sistema de Informacion Integrado:
Cézanne People, acompafadas de una breve descripcién que permita una mayor
comprension de su utilidad y funcionalidad. Todas las tablas presentadas a
continuacion estan ubicadas en la carpeta de Gestion y Planificacién en el menu
principal y dentro de la opcién “Evaluacion”.

4.1. Escalas de juicio

La ventana registra los diferentes tipos de escalas de niveles que pueden
ser utilizadas en una evaluacion (Por ejemplo una escala de tres niveles con las
escalas alto, medio, bajo). Las escalas de juicio registradas en esta ventana seran

utilizadas para crear el instrumento o rejilla de evaluacion a aplicar.
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4.2. Plantillas o Rejillas de Evaluacién

En esta ventana se ingresa el instrumento utilizado por la empresa para la
evaluacion de sus empleados, En ella es posible registrar los factores o requisitos
que integran la plantilla o plantillas a utilizar, a la cual le es asociada una
determinada escala de juicio previamente definida. Es igualmente posible registrar
los valares o niveles esperados de desemperio segin los cargas de la organizacion
que van a ser evaluados.

s

43. Rangos de puntuacién

Los rangos de puntuacion expresan de manera descriptiva la puntuacion
numerica alcanzada por la persona en la Evaluacion del Desempefio, es decir, al
cular el resultado de la evaluacion de desempefio de un determinado empleado,
los rangos de puntuacion permiten agrupar de forma descriptiva la actuacion del
luado, por ejemplo, desempefio esténdar, desempefio superior, desempefio por
ajo de los esperado, etc.
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Rangos de Puntuacion
crip &

La ventana de “Plantillas de evaluacion del rol” permite mantener un registro
torico de las diferentes rejillas de evaluacidon que han sido asociadas al rol,
Senalando los periodos de tiempo en gue los ocupantes del rol en cuestion fueran
evaluados con las diferentes rejilias asociadas. De la misma manera, esta
ormacion puede ser visualizada de forma separada en la ventana de gestion de las
ntillas de evaluacion.
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4.5. Evaluacion del Desempeiio

La ventana de “evaluacion de desempefo”, es donde se registra propiamente
la evaluacion del empleado. Es una ventana personalizada, es decir, relacionada
directamente al empleado evaluado, por lo que en ella es posible visualizar las
distintas evaluaciones que se le han realizado a la persona en cuestion,

acompanadas de sus respectivos resultados, plantillas utilizadas y evaluadores
responsables.

La ventana mantiene un control estricto sobre la rejilla utilizada para la
‘evaluacion del empleado, con lo que no permite que dicha evaluacion se realice

sobre una plantilla diferente a la que ha sido asociada al cargo para el periodo de
‘evaluacion en cuestion.
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Ficha de Evaluacién
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4.6. Evaluacion del potencial

La ventana de evaluacidon del potencial, es muy similar a la de evaluacion de
desempefio, la diferencia principal entre estas dos opciones es que la evaluacion del
potencial no limita al evaluador en lo que se refiere a la utilizacion de una
determinada plantilia, basada en el supuesto de que el potencial de un empleado
puede ser calculado en base a rejillas de evaluacion diferentes a la asociada al rol o
cargo que éste ocupa. Otra diferencia que presenta esta ventana en relacion a la
descrita en el punto 1.5, es que en una evaluacion de potencial no se calcula ninguna
‘puntuacion numeérica.

En esta ventana también es posible visualizar las distintas evaluaciones de
potencial que se le han realizado al empleado, plantillas utilizadas, niveles
‘alcanzados y evaluadores responsables.

ARIA RODRIGUEZ

i LHZHE N
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Ficha de Evaluacién

.7. Adherencia perfiles profesionales

La adherencia a perfiles profesionales es una funcionalidad del sistema de
h_fonnacién integrado: Cézanne People, que permite calcular el porcentaje en que
_‘fn empleado cumple con los requisitos de un determinado cargo, de dos maneras
diferentes, distribuidas en dos tipos de ventanas:

* Las Estadisticas de Evaluacién por rol: que permite calcular la adherencia de

un empleado o grupo de ellos seleccionados de la base de datos, a partir de un
“determinado rol.

+ Las Estadisticas de Evaluacién por persona: que permite calcular la
“adherencia de una persona a un determinado rol o grupo de ellos. La diferencia
principal entre esta opcion y la anterior es que en ésta Ultima la adherencia se
calcula a partir del empleado y no del rol.
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El resultado de la adherencia para ambas ventanas se presenta de la
quiente forma: Se utiliza un color diferente para evidenciar las personas con el
100% de requisitos cubiertos.

[Estadisticas de Evaluacion por Rol

S del rol ADMAZR

(] Datos Estructurales
=% Gestidn
L1 Organizacion
Personas

{22 Evaluacién 5_
{23 GPO (Gestidn por C |
[ Cursos y Formacidi |
[ Seleccién

El botdén “Personas en rol” permite activar la funcion de busqueda de las
personas que desemperian el rol definido en el campo de busqueda. Muestra las
nas que en la fecha actual desempenan el rol seleccionado y la puntuacién de
evaluacion obtenida respecto al rol solicitado.

El boton “Seleccién personas’ permite activar la funcion de busqueda

zada de aguellas personas a quienes se les desee calcular la adherencia.

El botén “Calcula adherencia’ permite elaborar este calculo para las
onas seleccionadas.

El boton "Reset” permite anular todas las operaciones efectuadas.
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El botdn “Seleccidn roles” permite activar la funcidn de busqueda avanzada

|os roles sobre los cuales se desee calcular la adherencia.

El boton “Calcula adherencia’ permite elaborar este calculo para las

nas seleccionadas.

El botén “Reset” permite anular todas las operaciones efectuadas.
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4.8. Busqueda Avanzada de Evaluacién

Las Busquedas Avanzadas en lo que se refiere al proceso de evaluacion,
dedica una ventana completa a los distintos criterios de evaluacion sobre los cuales
se puede realizar una busqueda, tales como: resultados de la evaluacion, rejillas
Sobre las cuales se ha realizado la evaluacion, evaluadores, fechas de la evaluacion,
rangos de puntuacion alcanzados, etc. El resultado extrae de la base de datos la

lista de las personas que cumplan con los criterios o parametros definidos
previamente.

Ficha Potencial

Ficha Desempefio

| ﬂ Paople
i
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II. BANESCO ORGANIZACION FINANCIERA

El nacimiento de Banesco Organizacion Financiera, se remonta a mediados
de la década de los ochenta, con la adquisicion de un Puesto en la Bolsa de Valores
de Caracas, producto de una vision de oportunidades, antes del explosivo
crecimiento experimentado por el Mercado de Capitales venezolanos durante los

anos siguientes.

A partir de alli, se constituye la primera empresa del Grupo, Banesco Casa
de Bolsa, representando una nueva perspectiva de proyeccion hacia el sistema
financiero, mas actual y dindmica que la banca y sus instituciones tradicionales.

El proyecto de constituir un Grupo Financiero se lleva a cabo a principios de
los afios noventa, mediante la compra de un grupo de empresas que luega del
cambio de denominacion se identifican como: Banesco Banco Universal, Banesco
Banco Hipotecario, Banesco Fondo de Activos Liquidos y Banesco Arrendamiento
Financiero, asi como la constitucion de Banesco Fondo Mutual, Banesco Sociedad
Administradora de Fondos Mutuales, Banesco Sociedad Financiera, Banesco
Seguros, Banesco Banco Internacional Puerto Rico y Panama y Banesco Mercado
de Capitales.

Banesco Organizacion Financiera es una sdlida empresa cuya mision es ser
Una organizacion financiera integral, reconocida por su ética y rentabilidad, dedicada
a la venta de productos que satisfagan las necesidades de sus clientes, a través de
la excelencia en calidad de servicio, innavacion y avanzada tecnologia, lider en los
sectores Personas, Familia y Comercio. (www.banesco.com)

La vision de Banesco Organizacion Financiera es establecer nuevos

legocios en el momento oportuno. Su compromiso es dedicarse con exclusividad al
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éxito de la Organizacion. Valora la excelencia en servicio por lo cual se orienta hacia
sus clientes con el objetivo de superar continuamente sus expectativas. Esta
organizacion posee altos valores éticos que garantizan que sus clientes y sus
transacciones siempre estaran protegidas. La meritocracia que prevalece en la
compania es una garantia de que en la organizacion sélo tengan cabida los mejores,
otorgando ademas la autonomia necesaria para aprovechar al maximo las
potencialidades de sus empleados en beneficio del cliente y de la organizacion.
Propiciando el trabajo en equipo y |la cooperacion como la mejor forma tener éxito.
Busca igualmente el mejoramiento continuo para lograr el liderazgo, el cual es
gjercido solo por los mejores. (www.banesco.com)

El Grupo esta integrado por once empresas entre las cuales podemos
mencionar:

Banesco Banco Universal: nace para fortalecer la oferta, integrada a través
de la red de agencias, de los productos y servicios de estas empresas, mas los de
Banca Hipotecaria y Banca de Inversién, para beneficio y comodidad de nuestros
clientes.

Banesco Banco Hipotecario: Se orienta en primer lugar, hacia la
identificacion de oportunidades de inversion y asociacion en proyectos inmobiliarios.
Por otra parte, atiende todo lo relacionado con el financiamiento para la construccion
y adquisicion de viviendas e inmuebles.

Banesco Casa de Bolsa: Esta empresa pone a su disposicion Ejecutivos,
quienes pueden atenderlo en areas como compra venta de titulos valores, compra-
venta de titulos de renta variable, negociaciones en los mercados internacionales y
disefios a la medida de portafolios de inversiones.

Banesco Inmuebles y Valores: es una empresa que tiene como objetivo
principal realizar inversiones en el sector inmobiliario.

Banesco Renta Fija, Entidad de Inversion Colectiva, Fondo Mutual de Capital

Abierto: Ofrecen a sus Clientes, servicios y asesoria especializados en la
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negociacion de Titulos Valores nacionales o extranjeros, asi como productos de
Inversion.

Banesco Renta Variable, Entidad de Inversidn Colectiva, Fondo Mutual de
Capital Abierto: La politica de Inversion de este fondo es la de canalizar su dinero
hacia la inversion en acciones inscritas en las Bolsas de Valores.

Banesco Saciedad Administradora de Entidades de Inversién Colectiva: Esta
Entidad tiene la capacidad de dirigir flujos importantes de recursos de pequerios y
medianos inversionistas hacia el Mercado de Capitales.

Banesco Banco Internacional Puerto Rico U.S.A. y Banesco Banco
Internacional Panama: Este sector de negocios se ofrece como el vehiculo para
canalizar inversionistas nacionales hacia el mercado de inversion en el exterior, asi
como asesorar a personas y empresas en el exterior, interesadas en realizar
operaciones en Venezuela.

Banesco Seguros: Ofrece a los Clientes todos los Servicios de Pdlizas,
planes y programas destinados a satisfacer las necesidades de los usuarios.

Banesco Tarjetas de Crédito: Ofrece a sus Clientes las tarjetas de Crédito
como instrumentos de pago y crédito al consumo de bienes y servicios.

Caja Familia: Esta dirigida a la atencion de la clase media con un esquema
inico e innovador en Venezuela. Estd dedicada a facilitar el acceso al crédito y
productos financieros.
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Presidencia

Qrganigrama de fa Vicepresidencia de Recursos Humanes de Banesce Organizacién Finantien

Vicepresidencia Vicepresidencia
de de
Mercadeo Recursas Hymanas
Secretaria
0 ]
Gerencia Gerencia Gerencia
Division de Division Técnica Division Adm.
Administracion de Personal de Personal
Centro de Covrdinacion - - > Gerencia
Direc. Gral. Zona ﬂecluh;mienlu Pthi;!lﬂﬁﬂ Contral
Melrop, Oriente
y zona Metrop P LA
Adiestramiento Adiestramiento I — 3 I
i ) Depertamento de artamento
e s Dep Recty | | |Reckt ySeece | | Coordnaci v ||l
Selece. Qireet. Zona de Planificacidn PR
: Personal Nomina
Gral, QOrienle y Remunmcfﬂﬂ
Rechl y Selece. | | | Reclut. y Selece.
Tong COA Tona
Zulia
| Dep. Reckt. |
¥ Stfect. Ap.
Zona Metrop.

A continuacion presentamos el organigrama de la Vicepresidencia de
‘Recursos Humanos en Banesco Organizacion Financiera, con el fin de orientar al

lector en |a estructura de la empresa, facilitando de este modo la compresién de los
procesos de Seleccion y Evaluacion.
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E MARCO METODOLOGICO
1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

Para la definicién del tipo y disefio de nuestra investigacion, nos hemos
basado principalmente en los planteamientos de los autores Maria de los Angeles
Cea D’Ancona (1996) en su libro Metodologia Cuantitativa: Estrategias y Técnicas de
Investigacién Social, y Hernandez y otros (1991) en su libro Metodologia de la
Investigacion.

La autora Cea D'Ancona (1996) afirma que los tipos de investigacion establecidos
por expertos, a saber: exploratorios, descriptivos, explicativos y predictivos, asi como
el modelo evaluativo por ella planteado, no deben ser tratados como modalidades
excluyentes. Una misma investigacion puede incluir objetivos de diverso rango, en
consonancia con las distintas fases en su desarrollo. En estos casos se estaria ante
tipos de investigacion complejos.

Segun Hernandez y otros (1991), los estudios descriptivos miden o evaltan
diversos aspectos, dimensiones o componentes del fenédmeno o fendémenos a
investigar. Es necesario hacer notar que los estudios descriptivos miden de manera
més bien independiente los conceptos o variables con los que tienen que ver, a
diferencia de los estudios correlacionales los cuales miden el grado de relacion

existente entre dos 0 mas conceptos o variables.

Por su parte, segun Cea D’Ancona (1996), el tipo de investigacion evaluativa
consiste en la aplicacién de procedimientos de investigacion (estrategias-técnicas),
de manera sistematica y rigurosa. Con ello se pretende alcanzar conclusiones
(vélidas y fiables) sobre la efectividad del programa (o conjunto de actividades

especificas) cuya actuacion se evalla.
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Tomando en cuenta los argumentos de los autores ya mencionados,
podriamos entonces ubicar nuestra investigacion dentro de una compleja
clasificacion de tipo descriptivo con propésito evaluativo.

Finalmente, dado que en nuestro estudio los datos y variables no fueron
manipulados a fin de variar intencionalmente los resultados, sino que por el contrario

fueron simplemente observados y analizados tal y como se presentaban en su
contexto, nuestro disefio de investigacion fue de tipo no experimental. Por otra parte,
as variables fueron medidas en un determinado momento, lo que hizo que nuestro
estudio fuera de tipo transeccional descriptivo. Hernandez y otros (1991) definen este
[Beﬁo de investigacién como aquel disefio donde se recolectan los datos en un solo
momento y que tiene como objetivo indagar la incidencia en que se manifiestan una
omas variables.

IIl. ESTRATEGIA METODOLOGICA

Para la elaboracion de nuestro estudio fue necesario plantearnos una
rategia metodologica que nos permitiera definir la manera de desarrollar la

investigacion con miras al alcance de los objetivos planteados.

En primer lugar, fue imprescindible realizar una revision y recoleccion de la
literatura acerca de los Sistemas de Informacién Gerencial y los Sistemas de
Jn ormacion Integrados de Recursos Humanos, asi como de los procesos de
seleccion y evaluacion, ademés de presentar el enfoque de eficiencia en el que
basamos nuestra investigacién. Una vez definido el objetivo de estudio y realizada
dicha recoleccién se procedié a seleccionar la informacién que formaria parte de
nuestro marco tedrico.
¥
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Para la realizacion de nuestra investigacion, utilizamos como unidad de
estudio a Banesco Organizacion Financiera, puesto que en dicha empresa se
implanté un Sistema de Informacién Integrado de Recursos Humanos: Cézanne
People. La utilizacion para nuestra investigacion, del Sistema Cezanne People y de
Banesco Organizacion Financiera como unidad de estudio, se baso principalmente,
en el hecho de que Gruppo Formula de Venezuela, que es la empresa distribuidora
del software en el pais, nos brindo {a oportunidad de desarroliar nuestra investigacion
en uno de sus proyectos, es decir, Banesco Organizacion Financiera. El proyecto de
implantacién de este sistema se inicié en Enero de 1999, alcanzando la fase de
produccion a principios de Julio del mismo afo.

1 Seguidamente, se hizo necesario delimitar el concepto de eficiencia
considerado para nuestro estudio. El término eficiencia sera entendido desde dos
perspectivas diferentes. En primer lugar, se entenderd por eficiencia el valor que
agrega la implantacion de un Sistema de informacion Integrado de Recursos

Humanos a los procesos administrativos de Seleccion y Evaluacion de Personal, en

cuanto al beneficio”) que dicha implantacion aporta al conjunto de fases o etapas que

Integran cada uno de los mencionados procesos. Y en segundo lugar, eficiencia sera
comprendida como el valor que agrega la implantacion de un Sistema de Informacion
infegrado de Recursos Humanos a los procesos administrativos de Seleccion y
Evaluacion de Personal, en cuanto a la dptima utilizacion de los recursos empleados
para el logro de los resultados esperados en ambos procesos, a saber, tiempao de
respuesta, horas hombre requeridas, distribucion del espacio fisico y mobiliario

utilizado, variacién en los equipos requeridos y el material de oficina empleado.

) Para la recolecciéon de la informacion pertinente a la mediciéon de ambas

dimensiones del término eficiencia, utilizamos, en el primer caso un andlisis de los

"-'Este beneficio sera entendido a efectos de nuestro estudio, como la mejora en el procesamiento de
Informacion y produccidn de resultados que implica la automatizacion de las tareas y actividades que
tonforman os procesos de seleccion y evaluacion de personal.
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procesos de Seleccion y Evaluacion de Personal antes y después de la implantacion
:ﬁc;ie! software Cézanne People. Y en segundo lugar, para medir la eficiencia de los
‘procesos administrativos de Seleccion y Evaluacion de Personal, en lo referente a fos
recursos utilizados para la consecucion de los resultados, planteamos dos variables
gue fueron medidas a través de un cuestionario.

Consideramos importante realizar un anadlisis de procesos con el fin de
describir la forma en que se llevaban a cabo la Seleccién y Evaluacién de Personal
en nuestra unidad de estudio antes y después de la implantacion del Sistema de
Informacién Cézanne People, Este andlisis de procesos nos permitié distinguir la
situacion inicial de la situacion final, en lo referente a |la variacion de las actividades,
herramientas y recursos participantes en cada proceso. Para la conceptualizacion de
dicho anélisis de procesos, nos basamos en la definicion que plantea la autora Maria
de los Angeles Cea D'Ancona (1996) en su libro Metodologia Cuantitativa:
Estrategias y Técnicas de Investigacion Social, quien sefiala que la evaluacion “...
tiene como objetivo fundamental la descripcién del programa, en qué consiste y

¢bmo funciona en la teoria y en la practica.” (p.110)."

i

I La recoleccién de la informacion pertinente a los procesos en cuestion se
ealizé a través del andlisis de los diagramas de flujo y descripciones de los mismos
suministrados por Banesco QOrganizacion Financiera, los cuales alimentaron una
matriz de vaciado de datos.

Para la presentacion de tales procesos tomamos una matriz disefiada por
Josué Bonilla (1999) en su Manual: Propuesta para el andlisis de Cargos, la cual
sera adaptada con el fin de ajustarla a nuestra investigacion. Dicha matriz esta
integrada por los siguientes componentes:

ra efectos de nuestro estudio la palabra programa se entendera como los procesos de seleccion
gvaluacion.

62




rabajo de Grado Mendoza/Zambrano

A) Procesos: entendidos como el conjunto de subprocesos, fases o acciones
sucesivas que se llevan a cabo con el fin de lograr un objetivo propuesto.

B) Subprocesos: entendido como un conjunto de fases o actividades
generales que integran un proceso determinado (SP1 + SP2 + SP3 +...
+SPn=Proceso).

C) Actividades Generales: las cuales se refieren al conjunto de actividades
especificas cuya sumatoria constituyen un determinado subproceso (AG1
+ AG2 + Ag3 + ... +Agn= Subproceso)

D) Actividades Especificas: referidas al conjunto de tareas que confarman
una determinada Actividad General (AE1 +AE2 + AE3 + ... +AEn=
Actividad General)

E) Tareas: referida a la minima unidad de accion que conforma una actividad.

F) Responsable: entiéndase como responsable a toda entidad
(departamento, unidad, funcién, o cargo) encargado de velar por el
cumplimiento de las distintas tareas y actividades (Bonilia, 1999, p.18)

Luego de exponer las matrices que representan la forma en que se realizaban
los procesos antes de la implantacién del sistema, se procedié6 a sefialar los
requerimientos que la organizacion destacd debia cumplir el nuevo software. Esto se

realiza para ambos procesos por separado.

Una vez expuestas las matrices que describen los praocesas de Seleccidn y

Evaluacion de Personal antes de la implantacion del sisitema, asi como los
requerimientos planteados por la organizacion, se desarrollaron las matrices que
describen la forma como se llevan a cabo cada uno de los procesos luego de
instalado el Sistema Ceézanne People. Dichas matrices presentaron la misma
gstructura que las expuestas anteriormente. Para la realizacion de estas matrices
tomamos en cuenta el modelo estructurado por Banesco Organizacion Financiera y
Gruppo Formula sobre la manera de llevar a cabo los procesos tras la implantacion

del sistema, ademas el analisis de los procesos antes de la implantacion del sistema,
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asi como la descripcion de las funcionalidades del software(’.con el fin de
comprender en qué actividades de ambos procesos podria ser aprovechado el
ema. La comparacion del andlisis de los procesos antes y después de la
ntacion del software nos permitié apreciar el cambio ocurrido a consecuencia
cha implantacién, en cuanto a las fases o etapas que conforman los procesos
en cuestion.

Retomando el segundo aspecto planteado para el término eficiencia, es decir,
la gficiencia entendida como la 6ptima utilizacidn de los recursos necesarios para el
0 de los resultados esperados en cada uno de los procesos tras la implantacidn
Software, definimos las variables que nos permitieron medir esta dimension.
Dichas variables se refieren a:

1. La eficiencia de los procesos administrativos de Seleccion de Personal, en
cuanto a los recursos empleados en el desarrolio de ios mismos, tras la
implantacion de un Sistema de Informacién Integrado de Recursos

Humanos.

2. La eficiencia de los procesos administrativos de Evaluacion de Personal, en
cuanto a los recursos empleados en el desarrollo de los mismos, tras la
implantacion de un Sistema de Informacion Integrado de Recursos
Humanos.

Con el fin de recolectar la informacién necesaria para la medicidon de estas
variables nos basamaos en la aplicacion de un cuestionario con preguntas abiertas vy
radas. Segun Hernandez y otros (1991), el cuestionario consiste en un conjunto
de preguntas respecto a una o mas variables a medir, y podemos hablar de dos

0s de preguntas, cerradas y abiertas. "Las preguntas cerradas contienen

La informacion detallada de 1as funcionalidades del Sistema Cézanne People, en cuanto a los
rocesos de Seleccion y Evaluacion de Personal, se encuentra en el Marco Referencial,
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de respuesta. Por lo cual el nimero de categorias de respuesta es muy
elevado.”(Hernandez y otros, 1991, p.285). (Ver Anexo 1: Cuestionario aplicado al personal

de la Gerencia de Seleccidn. Ver anexo 2: Cuestionario aplicada al personal de la Gerencia de
Planificacion y Remuneracion).

Dicho cuestionario fue aplicado a los usuarios finales del sistema, puesto que

=

i consideramos eran las personas mas idoneas para responder cualquier tipo de

i

pregunta acerca de la eficiencia de los procesos administrativos en cuestion. Para
nuestro caso, los usuarios finales del sistema, fueron los empleados de las areas de
Seleccion y Evaluacion de Personal de la Vicepresidencia de Recursos Humanos de
Banesco Organizacién Financiera, 6 y 4 personas respectivamente, los cuales
suman un total de 10 personas. Este cuestionario tenia por objeto determinar la
percepcion de tales sujetos en cuanto a la utilizacion de los recursos, asi como las
opiniones, resultados e impacto asociados a la implantacion del Sistema de
Informacion. La elaboracién del cuestionario presentdé un grado de dificultad
considerable, puesto que fue necesaria la realizacién de varias versiones con el fin
de satisfacer las observaciones y recomendaciones acotadas por los expertos, entre
los cuales encontramos un experto metodoldgico, dos personas de Gruppo Formula
conocedoras del software y dos conocedores de los procesos de Banesco
Organizacion Financiera.

Por ultimo, y con el objetivo de codificar y analizar los datos, se realizd, por
una parte, un analisis, a través de un esquema comparativo de datos, para contrastar
las fases y etapas realizadas en cada uno de los procesos antes y después de la
implantacion del Sistema Integrado de Recursos Humanos Cézanne People. Por otra
parte se realizé una matriz de procesamiento de datos, con el fin de tabular y
codificar los datos obtenidos a través de los cuestionarios administrados a los
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nciera. Esta matriz nos permitié apreciar qué recursos se requerian y qué
esultados se producian en cada una de las actividades de ambos procesos antes y
ués de la implantacién del Sistema, con el objeto de determinar si éste en
idad incrementa la eficiencia de los procesos en cuestion. Estos analisis nos
permitieron formular las conclusiones y recomendaciones inherentes a nuestro

dio.

i, DEFINICION DE VARIABLES

A continuacion se presenta el cuadro que resume las variables de nuestra
investigacién con la definicién conceptual y los indicadores correspondientes para
una de ellas:




“VARIABLE

DEFINICION |INDICADOR | DIMENSION ITEMS ]
OPERACIONAL

1. Utilizacion  de | Tiempo de | Estructuracio Considera Usted que la implantacion del sistema de

Eficiencia los recursos o | Respuesta |n del archivo Informacién incrementa la velocidad o tiempo de respuesta

de los insumos con los de Elegibles en cuanto a la revision y precalificacion de las hojas de vida

procesos cuales se (Curricula), mejorando la eficiencia del proceso de seleccién

i mejora de las

U g M s M 1.1 En qué medida?

it B i o y [IDe0a15% [De 60 a75%

de Slériifiéadas [ JDe 152 30% [ ]De 75 a 90%

Personal | * . [ De 30 2 45% [_JDe 90% en adelante

tras la que  permiten [IDe 45 a 60%

iolanta- | @traer, evaluar e ; . . P

implanta identifica los Cree Usted que la implantacion del Sistema de Informacion

cién de un d'c; &1 ha incrementado la rapidez en el tiempo de respuesta en lo

Sistema de | S@ndidaios que se refiere al almacenamiento de los elegibles en la

Informaci- 'l;ioneos {Eara el base de datos?

esempefio Csi [INO

o6n -

Integrado efic:!ente de una 2.1 En qué medida?

ke cierta tarea o [[IDe0a15% [ _|De 60 a75%

Rechrgos | 3¢ [[]De 15 a 30% [ ]De 75 a 90%

Humanos EDe 30 a 45% [_]De 90% en adelante

) De 45 a 60%

Evaluacion . Cree Usted que con la implantacion del nuevo sistema de
de la informacidon de Recursos Humanos se ha incrementado la
Solicitud de rapidez en el tiempo de respuesta a la solicitud de personal,
personal a través del registro de la peticién interna de contratacion

realizada por los supervisores directamente a la base de
datos del sistema?

(st [INO
3.1 En qué medida?

[JDe0a15% [ IDe 60 a75%




OPERACIONAL |

[ IDe15a30% [ |De 75 a 90%
[ IDe 30 a 45% [ _]De 90% en adelante
[]De 45 a 60%

4. Considera Usted que la funcionalidad de Budsquedas
Avanzadas del nuevo sistema de informacién ha
incrementado la velocidad en el tiempo de respuesta,
mejorando la eficiencia del praceso de Seleccién?

(st [ INO
4.1 En qué medida cree Usted que se ha incrementado la
eficiencia, con respecto a la ubicacién de los candidatos?
[ IDe0a15% [ De60a75%
[ IDe 15230% [ |De 75 a 90%
[IDe 30 2 45% [_]De 90% en adelante
[IDe 45 a 60%

Preseleccion
de
Candidatos

5. Cree Usted que la generacibn automatica de reportes del
nuevo sistema de informacién ha incrementado la eficiencia
del proceso de seleccion, en cuanto al tiempo de
respuesta?

[]sI [INnO
5.1 En qué medida cree Usted que incrementa la eficiencia,
en cuanto a la generacion automatica del listado con los
candidatos seleccionados para el cargo vacante, que
anteriormente se realizaba de forma manual?
[Jpe0a15% [ JDe60a75%
[ JDe 15 a30% [ _JDe 75 a 90%
[ ]De 30 2 45% [ ]De 90% en adelante
[IDe 45 a 60%
52 En cuanto a la generacion automatica de las
convacatorias de los posibles candidatos a las entrevistas?
[Jpe0a15% [ |De60a75%
[[IDe 15 2 30% [ |De 75 a 90%




VARIABLE DEFINICION [INDICADOR | DIMENSION ITEMS
OPERACIONAL
[ IDe 30 2 45% [_]De 90% en adelante
[IDe 45 a 60%

5.3 En cuanto a la generacion automatica del listado con
los candidatos seleccionados en base a los resultados
de las entrevistas?

[IDe0a15% [ |De60a75%

[]De 15 2a30% [_]De 75 a 90%

[ IDe 30 2 45% [_]De 90% en adelante

[ De 45 a 60%
Seleccion de 54 En cuanto a la generacibn automatica de las
Candidatos convacatorias a los candidatos seleccionados para la

realizacion de las pruebas psicotécnicas?
[ IDe0a15% [ JDe 60 a75%
[ ]De 152 30% [ _]De 75 a 90%
[ JDe 30 2 45% [ ]De 90% en adelante
[IDe 45 a 60%

5.5 En cuanto a la generacion automatica de la orden para
la ejecucion del examen médico para aquellos candidatos
seleccionados en base a los resultados del chequeo de
referencias?

[ IDe0a15% [ JDe60a75%

[IDe 15230% [ IDe 75 a 90%

[IDe 30 a 45% [_|De 90% en adelante
[[]De 45 a 60%

6. En general, cree Usted que la implantacién del nuevo
Sistema ha incrementado la eficiencia de los procesos
administrativos de seleccion de personal, en cuanto a la
velocidad en el tiempo de respuesta?

[]sl [CINO




VARIABLE

DEFINICION |INDICADOR | DIMENSION ITEMS
OPERACIONAL
6.1 En qué medida?
[JDe0a15% [ ]De60a75%
[[JDe 152 30% [ ]De 75 a 90%
[JDe 30 a 45% [ ]De 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%
Horas Estructuracid | 7. Cree Usted que con la implantacion del nuevo Sistema de
Hombre n del Archivo Informacién se ha disminuido el nimero de horas hombre
requeridas de Elegibles requerido para la revisién y precalificacion de las hojas de

vida (Curricula) recibidas?
[]sI [INO
7.1 En qué medida?
[IDe0a15% [ |De 60 a75%
[(IDe 152 30% [ IDe 75 a 90%
[IDe 30 a 45% [_|De 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%

. Cree Usted que con la implantacion del Sistema se ha

disminuido el numero de horas hombre requerido para el
ingreso a la Base de Datos de las hojas de vida (Curricula)

recibidas?
[1sI [INO
8.1 En qué medida?
[IDe0a15% [ |De60a75%
[IDe 15 2 30% [_|De 75 a 90%
[(IDe 30 a2 45% [_|De 90% en adelante
(IDe 45 a 60%

. Cree Usted que con la implantacién del Sistema de

Informacion se ha disminuido el numero de horas hombre
requerido para ubicar a los posibles candidatos en el
Archivo de Elegibles?




VARIABLE | DEFINICION |INDICADOR | DIMENSION ITEMS
QOPERACIONAL
Evaluacion (sl [ InO
de la 9.1 En qué medida?
Solicitud de [ IDe0a15% [ |De60a75%
personal [ IDe 152 30% [ _]De 75 a 90%
[ JDe 30 2 45% [ _|De 90% en adelante
. [ IDe 45 a 60%
Preseleccion | 10.Cree Usted que con la implantacion del Sistema de
de informacién se ha disminuido el nimero de horas hombre
Candidatos requerido para realizar las convocaforias a los posibles
candidatos con el fin de ejecutar las entrevistas
correspondientes?
st [INO
10.1 En qué medida?
[ IDe0a15% [ |De60a75%
[IDe 15a30% [ ]De 75 a 90%
[ JDe 30 2 45% [_]De 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%
Seleccion de | 11.Cree Usted que con la implantacion del Sistema de
Candidatos informacion se ha disminuide el numero de horas hombre

requerido para realizar las convocaforias a l0s posibles
candidatos para la ejecucion de las pruebas psicotécnicas?
s [ INO
11.1 En qué medida?
[IDe0a15% [ |De60a75%
[[IDe 152 30% [_]De 75 a 90%
[]De 30 2 45% [_]De 90% en adelante
[ ]De 45 a 60%




12. En general, cree Usted que la implantacion del nuevo
Sistema de Informacién ha incrementado la eficiencia del
proceso de seleccion, en cuanto al numero de horas

hombre requerido para llevar a cabo los procesos

administrativos del mismo?

(s [CINO
12.1 En qué medida®?
[(IDe0a15% [ IDeB0a75%

[[IDe 15230% [ |De 752 90%
[ IDe 30 a 45% [ JDe 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%

Distribucion
del Espacio
Fisicoy
Mobiliario
utilizado

Estructuracio | 13. En general, cree Usted que la implantacion del nuevo
n del Archivo sistema de informacién ha incrementado la eficiencia del
de Elegibles proceso de seleccion de personal, en cuanto a la
distribucion del espacio fisico y al mobiliario utilizado?
(sl [ INO
13.1 En qué medida?
[(Jbe0a15% [ IDe60a75%
[ IDe 15a230% [ |De 75 2 0%
[ JDe 30 a 45% [_]De 90% en adelante
[ ]De 45 a 60%
Evaluacion 14. Tras la implantacion del sistema, continua su organizacién
de la haciendo uso del mobiliario destinado al almacenamiento
Solicitud de de las hojas de vida (Curricula) recibidas?
personal st Cino

14.1 En qué medida cree Usted que la implantacion del
sistemma ha incrementado |a eficiencia del proceso de
Seleccion, en cuanto a la distribucion del espacio y el mobiliario
utilizado para el aimacenamiento de taies documentos?

[IDe0a15% [ JDe 60 a75%
[ IDe 15a30% [ |De 75 a 90%
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OPERACIONAL

De 30 a 45% [_]De 90% en adelante
| ]De 45 a 60%

Preselecciéon
de
Candidatos

15. Tras la implantacién del sistema, continua su organizacion
haciendo uso del mobiliario destinado al almacenamiento
de las Ofertas de Servicio respondidas por los posibles

candidatos?
[1sI (no
15.1 En qué medida cree Usted que se ha incrementado la

eficiencia, en cuanto la distribucion del espacio y el mobiliario
utilizado para el almacenamiento de dichas planillas?
[IDe0a15% [[|De60a75%
[ IDe 15a30% [ _|De 75 a 90%
[ IDe 30 a 45% [_]De 90% en adelante
[ IDe 45 2 60%

Seleccion de
Candidatos

16. Tras la implantacion dej sistema, continua su organizacion
haciendo uso del mobiliario destinado al almacenamiento
de los resultados de las entrevistas?

(st W\(e

16.1 En qué medida cree Usted que la implantacién del

sistema Cézanne People ha incrementado ia eficiencia del
proceso de Seleccion, en cuanto al mobiliario utilizado (ahorro
de espacio) para tal actividad?

[Ibe0a15% [ De60a75%

[ JDe 15a30% [ |De 75 a 90%

[[IDe 30 a 45% [_|De 90% en adelante

[1De 45 a 60%




Equipos Estructuracié | 17.Tras la implantacion del Sistema de informacién de
requeridos | n del archivo Recursos Humanos, ha sido necesaria alguna modificacion
(Computa- | de Elegibles o actualizacion de los equipos utilizados? (Por ejemplo:
dora, Adaquirir o modificar un servidor).
Teléfono) (sl [Ino
171 En qué medida cree Usted que la adquisicion o
modificacion de tales equipos ha incrementado la eficiencia del
proceso de Seleccion?
[IDe0a15% []DeB0a75%
[ IDe 15a30% [_|De 75 a 90%
[ IDe 30 a 45% [_]De 90% en adelante
[ IDe 45 2 60%
Evaluacion 18. Con la implantacion del sistema el supervisor ingresa la
de la peticiéon interna de personal directamente al software. En
Solicitud de este sentido cree Usted que se ha producido un ahorro en
personal cuanto a la utilizacion de equipos?

(st

[CINO
18.1 En qué medida?
[ IDe0a15% [ _|DeB0a75%
[IDe 15a30% [ |De 75 a 90%
[ ]De 30 a 45% [_|De 90% en adelante
[ JDe 45 a 60%

Preseleccion
de
Candidatos

19. Cree Usted que la implantacion del nuevo sistema ha
incrementado la eficiencia del proceso de preseleccidn de
personal, en cuanto al equipo utilizado?

[lsi [INO
19.1 En qué medida?
[ IDe0a15% [ |De60a75%
[IDe 15a30% [ _|De 752 90%
[ JDe 30 a 45% [_]De 90% en adelante
[ ]De 45 a 60%




VARIABLE

DEFINICION
OPERACIONAL

INDICADOR

DIMENSION

ITEMS

Seleccion de
Candidatos

21.

20. Cree Usted que tras la implantacién del nuevo Sistema de

informacién, se ha economizado de algun modo en el uso
de equipos, en lo referente a las convocatorias de los
posibles candidatos?

[INO

]8I
20.1 En qué medida?

[IDe0a15% [ |De60a75%

[ JDe 15a30% [_JDe 75 a 90%

[ JDe 30 2 45% [_]De 90% en adelante

[ IDe 45 a 60%
En general, cree Usted que tras la implantacién del Sistema
de Informacion, se ha economizado de algin modo en el
uso de equipos, en lo referente al proceso de selecciéon de

personal?
st [INO
21.1 En qué medida?
[(De0a15% [ IDe60a75%
[[IDe 152 30% [_|De 75 a 90%
[ JDe 30 a 45% [ _|De 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%

aterial de
ficina
mpleado

(Papeleria)

Estructuracia
n del Archivo
de Elegibles

22.

Cree Usted que la implantacién del sistema ha provocado
algun tipo de ahorro en lo que se refiere a la utilizacién de
material de oficina (carpetas, papeleria, etc.) dispuesto para
el almacenamiento de las hojas de vida (Curricula)?

(st INo
22.1 En qué medida?

[ IDe 0a15% [ JDe60a75%

[JDe 152 30% [_|De 75 a 90%

[[IDe 30 a 45% [ |De 90% en adelante




VARIABLE | DEFINICION |INDICADOR | DIMENSION ITEMS
OPERACIONAL
[ |De 45 a 60%
Solicitud de 23. Cree Usted que la implantacién del sistema ha provocado
personal algun tipo de ahorro en lo que se refiere a la utilizacion de

material de oficina (carpetas, papeleria, etc.) dispuesto para
el almacenamiento y control de las planillas de peticion
interna de personal?

(st [INO
23.1 En qué medida?

[ IDe0a15% [_]De 60 a75%

[ IDe 15230% [ |De 75 a2 90%

[_IDe 30 a2 45% [_|De 90% en adelante

[ IDe 45 a 60%

Preseleccion
de
Candidatos

24, Cree Usted que la implantacion del sistema ha provocado
algun tipo de ahorro en lo que se refiere a la utilizacion de
material de oficina (carpetas, papeleria, etc.) destinado
para el almacenamiento y registro de los resultados de las

entrevistas?
LIsI [INO
24.1 En qué medida cree Usted que la implantacién del
Sistema ha incrementado la eficiencia del proceso de
Seleccién, en cuanto al material de oficina dispuesto para el
almacenamiento y registro de tales resultados?
[ IDe0a15% [ JDe60a75%
[ IDe 15a30% [ IDe 75 a 90%
[ ]De 30 a 45% [_IDe 90% en adelante
[_IDe 45 a 60%

Seleccion de
Candidatos

25.En general, cree Usted que la implantacion del sistema ha
provocado algun tipo de ahorro en los procesos
administrativos de la seleccién de personal, en lo referente




VARIABLE DEFINICION |INDICADOR | DIMENSION ITEMS
OPERACIONAL

a la utilizacién de material de oficina?
[]si [INO
25.1 En qué medida cree Usted que la implantacion del
Sistema ha incrementado la eficiencia del proceso de
Seleccion, en cuanto al material de oficina utiizado en el
desarrollo del mismo?
[ IDe0a15% [ |De60a75%
[ IDe 152 30% [ |De 75 a 90%
[[]De 30 a 45% [_]De 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%

* Nota: En los subprocesos de Autorizacion de ingreso, asi como el de ingreso del ocupante, pertenecientes al proceso de
seleccion, no interviene el sistema de informacion, por lo cual no incluimos los mismos en los items de nuestra
operacionalizacidn de variables.




DEFINICION

DIMENSION

ITEMS

VARIABLE INDICADOR

OPERACIONAL
2. Utilizacion de | Tiempo de | Preparacion | 1. Tanto el sistema de Evaluacién ubicado en el AS/400,
Eficiencia |los recursos o | Respuesta. | de los como el sistema de informacién implantado recientemente,
de los insumnos con los Recursos requieren de la carga inicial de una serie de tablas. En este
procesos cuales se Tecnoldgicos sentido, cual de los dos le parece que agrega mayor
administrat | cuenta para el y Humanos eficiencia :n-c_uanttg advelgggﬁ? 0 tiempo de respuesta al
ivos de mayor control y para llevar a progesad m"ﬁg’: NOgs CINO
Evaluacién | mejora en las cabo la 1.1 En qué medida?
de técnicas_ de Evaluacion ' D é 0a15% []De60a 75%
personal e;f;‘;i‘;‘f“ dfa‘ [ IDe 15 a 30% [_IDe 75 a 90%
tras la P Y q [ IDe 30 a 45% [ |De 90% en adelante
implantacic | comparacion de [IDe 45 a 60%
. doar su rendimiento
sistema de real con los
iformacin requerimientos
n integrado ge dgsempeﬁo
de RRHH determinados

en la

descripcién del
puesto.

Realizacion y
Validacion de
las

Evaluaciones

2. En el nuevo sistema la informacion de las personas a
evaluar se encuentra disponible en la base de datos desde
un primer momento, cree Usted en este sentido que se ha
incrementado la rapidez o tiempo de respuesta con relacion
a la evaluacion de personal?

LISl [INO
2.1 En qué medida?
[JIDe0a15% [IDe®60a75%

[]De 15230% [ |De 75 a 90%
[ JDe 30 2 45% [_|De 90% en adelante
[ JDe 45 a 60%




3. Considera Usted que la funcionalidad de Bidsquedas
Avanzadas del nuevo sistema de informacion mejora la
rapidez o tiempo de respuesta, incrementando la eficiencia
del proceso de evaluacién?

(sl [INO
3.1 En qué medida incrementa la eficiencia con respecto a
la ubicacion de los evaluadores y evaluados?
[(lpe0ca15% [ JDe60a75%
[ JDe 15 a30% [ ]De 75 a 90%
[ IDe 302 45% [ |De 90% en adelante
[ 1De 45 a 60%

3.2 Con respecto a la verificacion del personal ya evaluado,
para asi detectar los candidatos que faltan por evaluar?
[(IDe0a15% [IDe60a75%
[ IDe 152 30% [ |De 75 2 90%
[ ]De 30 a 45% [_]De 90% en adelante
[IDe 45 a 60%

4. Cree Usted que la generaciéon automatica de reportes ha
incrementado la eficiencia del proceso, en cuanto a tiempo
de respuesta?

Clsi [INO

4.1 En qué medida incrementa la eficiencia con respecto a

la generacion de la nofificacibn a los evaluadores sobre el
plazo para realizacion de las evaluaciones?

[ Ibe0a15% [IDe60a75%

[ JDe 15 230% [ |De 75 a 90%

[(IDe 30 2 45% [ _|De 90% en adelante

[ IDe 45 a 60%




VARIABLE

DEFINICION | INDICADOR | DIMENSION ITEMS
OPERACIONAL
| 4.2 Con respecto a la generacién del reporte de los
resultados de la Evaluacion?

[ IDe0a15% [ JDe60a75%
[[IDe 152 30% []De 75 a 90%
[ IDe 30 2 45% [ |De 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%

5. En general, cree Usted que este nuevo sistema ha
incrementado la eficiencia en cuanto a la rapidez o tiempo
de respuesta del proceso de Evaluacion?

L]sl [ INO
5.1 En qué medida?
[IDe0a15% [ JDe60a75%
[ JDe 15 230% [ |De 75 a 90%
[[]De 30 a 45% [ ]De 90% en adelante
[(]De 45 a2 80%
Horas Preparacion | 6. Cree Usted que con la implantacion del nuevo Sistema de
Hombre de los informaciéon de Recursos Humanos se ha disminuido el
Requeridas | Recursos ?L?lﬂ;left;? d’? horas hombre requerido para la camga inicial de
Tecnolbgicos s iapas
G e 6.1 En qué mgr;ilc?all‘? LElRe
o ‘::;’ar @ [JDe0a15% []De60a75%

Evaluaciones

[ |De 152 30% [ _|De 75 a 90%
[ ]De 30 a 45% [ _]De 90% en adelante
[IDe 45 a 60%




e,

[ DEFINICION

OPERACIONAL

INDICADOR | DIMENSION |

Realizacion y
Validacién de
las

Evaluaciones

7. Cree Usted que con la implantacion del nuevo Sistema se ha
disminuido el numero de horas hombre requerido para la
reafizacion y revisién de las evaluaciones de personal?

L8l [INO
En quée medida?
[[IDe0a15% [ |De60a75%
[ 1De 15 230% [ ]De 75 a 90%
[ IDe 30 2 45% [ IDe 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%

8. Cree Usted que con la implantacién del Sistema de
informacion de Recursos Humanos se ha disminuido el
numero de horas hombre requerido para el almacenamiento
de las evaluaciones de personal?

[1si [INO
8.1 En qué medida?
[lDe0a15% [ |De60a75%
[ IDe 15 a30% [ JDe 75 a 90%
[ ]De 30 2 45% [ ]De 90% en adelante
[De 45 a 60%

9. Cree Usted que la funcionalidad de Busquedas Avanzadas

del Sistema de informacidn ha disminuido el numero de
horas hombre requerido para ubicacion de las evaluaciones

realizadas?
[JsI [INO
3.1 En qué medida?
[JDe0a15% [ JDe B0 a75%
[(JDe 15 2 30% [ _|De 75 a 90%
[ IDe 30 a 45% [ _]De 90% en adelante
[IDe 45 a 60%




VARIABLE DEFINICION INDICADOR DIMENSION ITEMS
OPERACIONAL
Distribucién | Preparacién | 10. En general, cree Usted que este nuevo sistema ha
de espacio | de los incrementado la eficiencia en cuanto al nimero de horas
Fisico y | Recursos hombre requerido para llevar a cabo el proceso de
Mobiliario | Tecnolégicos |  Evaluacion?
utilizado y Humanos ) DS,' [INO
para llevar a 10.1 En qué medida?
cabo las [ IDe0a15% [ |De60a75%

Evaluaciones

[[IDe 15a30% [ |De 75 a 90%
[1De 30 a 45% [ |De 90% en adelante
[]De 45 a 60%

11. Tras la implantacion del sistema, continua su organizacion
haciendo uso del mobiliario destinado al almacenamiento de
las evaluaciones realizadas al personal?

[Isi [INO
11.1 En qué medida cree Usted que la implantacion del
sistema ha incrementado la eficiencia del proceso de

Evaluacién, en cuanto al mobiliario utilizado y el ahorro de

espacio?

[ IDe0a15% [ ]De60a75%

[[]De 15a30% [ ]De 75 a 90%

[ 1De 30 a 45% [ |De 90% en adelante
[ ]De 45 a 60%

Realizacién y
Validacién de
las

Evaluaciones

12. Tras la implantacién del sistema, continua su organizacion
haciendo uso del mobiliario destinado al almacenamiento
de los reportes de los resultados de las evaluaciones
realizadas al personal en un determinado periodo?

st [CINnO

12.1 En qué medida cree Usted se ha incrementado |a




e al

“DEFINICION |

OPERACIONAL

INDICADOR | DIMENSION

~ ITEMS

eficiencia del proceso, en cuanto al mobiliario utilizado y el
ahorro de espacio?
[Ibe0a15% [IDe60a75%
[IDe 15a30% []De 75 a 90%
[ JDe 30 2 45% [ _]De 90% en adelante
[IDe 45 a 60%

13. En general, cree Usted que este nuevo sistema ha
incrementado la eficiencia del proceso de Evaluacién, en
cuanto a la distribucién del espacio y el mobiliario utilizado?

LIS [INO
13.1 En qué medida?
[lDeca15% [ IDe60a75%
[[IDe 152 30% [ |De 75 a 90%
[IDe 30 a 45% [_]De 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%

Equipos
utilizados
(Computa-
dora,
Servidor,
Teléfono)

Preparacion

Recursos
Tecnolégicos
y Humanos
para llevar a

evaluaciones

14. Tras la implantacion del nuevo Sistema de informacion, ha
sido necesaria alguna actualizacion o modificacion de los
equipos utilizados? (Por ejemplo: adquirir o modificar un

servidor)
L]sI [ INO
14.1 En qué medida cree Usted que la implantacién del
sistema ha incrementado la eficiencia del proceso de
Evaluacion, en cuanto al equipo utilizado?

[(IPe0a15% [ |De60a75%
[(IDe 152 30% [_IDe 75 a 90%
[IDe 30 a 45% [ _IDe 90% en adelante

[ IDe 45 a 60%




“VARIABLE | DEFINICION
OPERACIONAL

~TINDICADOR |

ITEMS

Realizacion y
Validacion de las
Evaluaciones

15,

16.

Cree Usted que la adquisicion o modificacion de equipos ha
incrementado la eficiencia del proceso de evaluacion, en cuanto
ala capacidad de almacenamiento?

s [INO
15.1 En qué medida?
[(IDe0a15% [ |DeB0a75%

[ ]De 15a30% [ |De 75a90%

[ De 30 a 45% [_]De 90% en adelante

[_IDe 45 a 60%
Cree Usted que tras la implantaciéon del nuevo Sistema se ha
economizado de algin medo en el uso de equipos, haciendo
mas eficiente el proceso de evaluacion de personal?

s [JNO
16.1 En qué medida?
[(IDe0a15% [IDe60a75%

[(IDe 15230% [ |De 75 2 90%
[ IDe 30 a 45% [ ]JDe 90% en adelante
[ IDe 45 a 60%

Material de
oficina

empleado

(Papeleria)

Preparacion de
los Recursos
Tecnologicos y
Humanos para
llevar a cabo las
Evaluaciones

y

Realizacion y
validacion de las
evaluaciones

(i

En general, cree Usted que la implantacién del sistema ha
provocado algun tipo de ahorro en lo que se refiere a la
utilizacion de material de oficina (carpetas, papeleria, etc.)
utilizado en el proceso de evaluacion anual de desempeno?

[Jsi CINO

17.1 En qué medida cree usted que la implantacion del sistema

ha incrementado |a eficiencia del proceso de Evaluacién en cuanto
al ahorro en el material de oficina empleado en el mismo?

[(Ibe0a15% [ IDeB0a75%

[ JDe 15 a30% [_|De 75 a 90%

[ IDe 30 a 45% [_]De 90% en adelante
[ 1De 45 a 60%
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IV. Proceso de Seleccion antes de la implantacion del Sistema de
Informacion.,

Una vez expuestas las variables de nuestro estudio, proseguiremos
Bfe‘scribiendo el proceso de seleccion en Banesco Organizacion Financiera, €l cual es
flevado a cabo por la Gerencia de Reclutamiento y Seleccion. Este esté constituido
por varias actividades generales, entre las cuales podemos mencionar, en primer
lugar, la estructuraciéon del Archivo de Elegibles, que consiste en la recepcion y
. gcalificacion de los Curriculum Vitae. Por su parte, la evaluacion de fa solicitud de
'_i_.rsonal, consiste en exponer los requerimientos de personal realizados por las
distintas dependencias de la organizacién. Seguidamente se procede a la
preseleccion de los candidatos, para luego seleccionar a los candidatos mas idoneos
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PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL ANTES DE LA IMPLANTACION DEL SISTEMA

DE INFORMACION INTEGRADO DE RECURSOS HUMANOS

Hoja 1 de 5
SUBPROCESO: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS
1. Estructuraciéon | 1.1.Captacion de 1.1.1. Publicar un anuncio en la cartelera Gerencia de
del Archivo de candidatos internos interna o Boletin de Ja Organizacion. Seleccion
Elegibles 1.2.Captacion de 1.2.1. Publicar anuncio en la Prensa Gerencia de
candidatos externos Seleccion.
1.2.2. Establecer contacto con las Fuentes de Gerencia de
Reclutamiento (Universidades, Institutos, Seleccion
Etc.)
1.3. Recepcion de Hojas [1.3.1. Revisar la pagina Web Gerencia de
de Vida (Curricula) Seleccion
1.3.2. Revisar el buzdén ubicado en la entrada Gerencia de
principal de la torre |l Seleccién
1.3.3. Recibir las saolicitudes de los candidatos Gerencia de
referidos por el personal interno. Seleccion
1.4. Revision e ingreso a [1.4.1. Revisar y clasificar las Hojas de Vida Gerencia de
los archivos de las {Curricula) Seleccidn
Hojas de Vida 1.42. Ingresar las Hojas de Vida (Curricula) Analista del
recibidas clasificadas como no elegibles al archivo | Archivo de no
respectivo. Elegibles
1.4.3. Ingresar las Hojas de Vida (Curricula) Analista del
clasificadas coma elegibles al archivo Archivo de
respectivo. Elegibles




SUBPROCESQ: SELECCION DE PERSONAL
ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
|' GENERALES ESPECIFICAS
; 2. Evaluacion de la | 2.1. Recepcion del 2.1.1. Recibir un mail o llamada telefénica de Gerencia de
! Solicitud de Requerimiento de la unidad solicitante, especificando las Seleccién
' Persanal Personal caracteristicas del requerimiento.

2.1.2. Notificar al analista encargado del Gerencia de
Archivo de Elegibles sobre las Seleccién
caracteristicas del Personal Requerido.

2.2. Ubicacién de los 2.2.1. Ejecutar busqueda de los posibles Archivo de
posibles Candidatos Candidatos en los Archivos Elegibles
precalificados

2.2.2. Ubicar los CV de los posibles Archivo de
Candidatos. Elegibles

2.2.3. Generar el Reporte con la lista de Archivo de
posibles candidatos, anexando sus Elegibles
respectivos CV

3. Preseleccion de | 3.1. Revision del listado | 3.1.1. Chequeo del listado recibido contra la Gerencia de
Candidatos de Posibles cantidad de CV anexados. Seleccion
Candidatos 3.1.2. Notificar al Archivo de Elegibles en caso Gerencia de
de no coincidir el nimero de CV recibido Seleccion
con la cantidad de candidatos del listado

3.1.3. Verificar que los candidatas del listado Gerencia de
cumplan con los requerimientos del Seleccion
cargo vacante.

3.1.4. Escoger los candidatos que cumplan en Gerencia de
mayor nivel con las caracteristicas del Seleccion
cargo.

3.2. Requisicién de la 3.2.1. Solicitar la determinacion del sueldo Gerencia de
& Propuesta Salarial acorde al perfil del cargo vacante. Seleccion
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ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES | ESPECIFICAS
3.2.2. Recibir la propuesta salarial Gerencia de
Seleccion
3.3. Ejecucion de la 3.3.1. Convocar a los posibles Candidatos a Gerencia de
Entrevista Preliminar la enirevista. Seleccion
3.3.2. Realizaer la entrevista técnica. Gerencia de
Seleccion
3.3.3. Solicitar al candidato que complete la Gerencia de
oferta de empleo Seleccion
3.3.4. Elegir los posibles candidatos en base Gerencia de
a los resultados de la entrevista. Seleccion
3.3.5. Generar el listado de pasibles Gerencia. de
candidatos con sus respectivos CV Seleccion
4. Seleccion de 4.1. Ejecucidn de la 4.1.1. Convocar a los candidatos a la Unidad
los Candidatos Entrevista con &f entrevista con el supervisor. Solicitante
idoneos Supervisor
4.1.2. Realizar la Entrevista. Unidad
Solicitante
4.1.3. Seleccionar los candidatos idoneos. Unidad
Solicitante
4.1.4. Completar la "planilla de Entrevista con Unidad
el Supervisor" Solicitante
4.2. Ejecucion de la 4.2.1. Convocar a los Candidatos Gerencia de
Prueba Psicotécnica seleccionados a la ejecucion de la Seleccion
y Chegueo de prueba psicotéchica
Referencias
4.2.2. Elegir los Candidatos idoneos. Gerencia de

Seleccion
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ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS

4.2.3. Solicitar el Chequeo de referencias de Gerencia de
los candidatos seleccionados al Seleccion
Departamento de Seguridad y Tarjeta
de Crédito.

4.2.4. Cancelar el ingreso de aguellos Gerencia de
candidatos con un resultado Seleccion
desfavorable en el chequeo de
referencias y remitir el expediente al
Archivo No Elegible

4.2.5. Generar el Informe de entrevista de Gerencia de
aquellos candidatos con un resultado Seleccién
favorable en el chequeo de referencias,

y entregar la orden para la realizacién
del Examen Médico

4.3. Ejecucion del 4.3.1. Ejecutar el Examen Médico. Serv. Médico

Examen Médico 4.3.2. Cancelar ¢l ingreso de aquellos Gerencia de

candidatos con un resultado Seleccion
desfavorable en el examen médico y
remitir el expediente al Archivo No
Elegible

4.3.3. Enviar el expediente del Candidato Gerencia de
seleccionado a la unidad solicitante Seleccion
para la firma de la autorizacién de
ingreso.

5. Autorizacién de | 5.1. Revisiény 5.1.1. Recibir el Expediente y la Autorizacion Gerencia de
Ingreso Validacidn de la firmada por el Gerente y el Seleccidn
Autorizacion de Vicepresidente del érea solicitante.
ingreso
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SUBPROCESO ACTIVIDADES ACTIVIDADES ESPECIFICAS RESPONSABLE
GENERALES
5.1.2. Enviar el Expediente y la Autorizacion Gerencia de
al Vicepresidente de Recursos Seleccion
Humanos para su firma.
5.1.3. Recibir el expediente y autorizacion Gerencia de
firmada por el Vicepresidente de Seleccién
RRHH.
5.1.4. Natificar la fecha de ingreso al Gerencia de
candidato seleccionado. Seleccion
6. Ingreso del 6.1. Ejecucion del 6.1.1. Ingresar los datos del nuevo empleado Gerencia de
Ocupante. ingreso del a la organizacion, Seleccion
ocupante.
6.1.2. Enviar un Documento con la lista de Gerencia de
Candidatos ingresados a la gerencia de Seleccion
Adiestramiento para coordinar el inicio
de la induccioén.
6.1.3. Enviar el Expediente completo al Gerencia de
Departamento de némina para su Seleccion.
inclusién en némina.
6.1.4. Enviar copia de la ficha de ingreso a la Gerencia de
Gerencia de Planificacion y Seleccion

remuneracion.

Procesa aplicado hasta aproximadamente finales del mes de Junio de 1999.
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Una vez planteada la forma en que se lieva a cabo el proceso de seleccién de

personal, consideramos conveniente exponer l0s requerimientos planteados por

Banesco Organizacion Financiera a Gruppo Formula de Venezuela, para la

‘adquisicion del nuevo saoftware en lo referente al érea de reclutamiento y seleccidn

‘encontramos los siguientes:

El sistema deberd detectar cuando fue ingresado a la base de datos un
determinado salicitante, reflejanda la situacidn final de aceptado o rechazado y
los motivos, dejandola almacenada en la base de datos con la fecha y lugar
donde ocurrio.

El sistema debera tener capacidad para sacar de la base de datos "Registro
de Elegibles” a aquel candidato contratada por [a arganizacion y reflejarla en
una nueva base de datos " Nomina", con todos los datos necesarios para su
registro como empleado. Igualmente en el caso de los egresos, reflejando 1as
causas del mismo y la fecha de la desincorporacion en otra base de datos.
Debera existir una interrelacidn entre las bases de datos que maneje el
sistema, para asi permitir que la Gerencia de Reclutamiento y Seleccion se
encuentre informada de las vacantes que se requieren cubrir, las creaciones
de nuevos cargos, las ausencias temporales (vacaciones), los egresos y su
calificacion (causas), etc.

Otro aspecto importante a considerar es la versatilidad que debera tener el
sistema para permitir efectuar reportes estadisticos periddicos, combinando
los rubros de la base de datos actuales e histéricos, de modo de generar
graficos y/o tablas, indices o cualquier otro medio de presentar resultados.
Entre los reportes podemos citar: cierres mensuales de némina, relacion de
ingresos egresos, rotaciones, porcentajes anuales de egresos, entre otros.
Para los contratados se requiere que el sistema permita manejar la siguiente
informacién: numero de contrato, fecha de culminacion del contrato, fecha de
renovacion, exclusion del empleado por culminacion del contrato,
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comunicacion directa con la Gerencia de Administracidn de Personal- Némina
para excluir al recurso contratado de la ndmina, entre otras cosas.

- Entre las variables a manejar por el sistema conviene reflejar a los familiares
del recurso que laboran en la organizacion, carga familiar, talla del recurso
(para ia dotacion de uniformes), control de entregas de los mismos, efc.

V. Proceso de Evaluacion de Personal antes de la implantacion del
Sistema de Informacién:

Por su parte, el proceso de evaluacion es llevado a cabo en Banesco
Organizacidn Financiera por la Gerencia de Planificacion y Remuneracion. Esta
_erencia, ademas de encargarse de la evaluacion de desempefio del personal, lleva
a cabo el presupuesto anual de los empleados, que consiste en una estimacion
f_blacional de la organizacion y sus costos asociados. También realiza la propuesta
de politica salarial estableciendo diferentes escenarios referidos a las tendencias
salariales. Y por ultimo, podemos mencionar el presupuesto de proteccion social, que

se constituye por entregas de juguetes, uniformes, viaticos, etc.

A continuacion presentaremos la matriz que describe el proceso de evaluacion
en Banesco Organizaciéon Financiera antes de la implantacion del Sistema de
Informacion Cézanne People:
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PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO ANTES DE LA IMPLANTACION DEL SISTEMA DE

INFORMACION INTEGRADO DE RECURSOS HUMANOS

Hoja 1 de 2
El proceso de Evaluacién de Desempefio no cuenta con subprocesos asociados, sino con un conjunto de actividades y tareajs
ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS
1. Preparacion de | 1.1. Introduccion de la 1.1.1. Preparar |a data del personal a ser Gerencia de
los Recursos informacion evaluado en ese periodo. Planificacién y
Tecnolégicos y necesaria para las Remuneracién
Humanos para evaluaciones de
llevar a cabo la personal.
Evaluacion 1.1.2. Incorporar los datos del personal en el Gerencia de
sistema de Evaluacion ubicado en el Planificacion y
AS/400. Remuneracion
1.1.3. Cargar a nivel del sistema la tabla de Gerencia de
centros de costo, la tabla de Planificacion y
evaluaciones y la tabla de cargos. Remuneracion
1.2. Seleccion y 1.2.1. Asociar los evaluadores con los centros Gerencia de
notificacion al de costo para agruparlos por unidad y Planificacion y
Recurso Humano determinar responsables. Remuneracion
involucrado.
(evaluadores y
evaluados) 1.2.2. Notificar a todo el personal supervisorio Gerencia de
la apertura del proceso de evaluacion y Planificacion y
la duracién del mismo. Remuneracion
2. Realizacién y 2.1. Realizacién de las 2.1.1. Ingresar las evaluaciones de los Personal
Validacién de Evaluaciones empleados al sistema. Supervisorio
las 2.2. Verificacion y 2.2.1. Recibir y verificar que hayan sido Gerencia de
evaluaciones Generacion de realizadas las evaluaciones de todos Planificacion y
Resultados los trabajadores involucrados. Remuneracion
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ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS
2.2.2. Notificar el plazo para la realizacién de Gerencia de
las evaluaciones a los supervisares Planificacion y
responsables. Remuneracidn
2.2.3. Ingresar las evaluaciones restantes al Personal
sistema. Supervisorio
2.2.4. Generar el reporte de resultados de Gerencia de
evaluacion que sirva de base para la Planificacion y
aplicacion de la politica salarial Remuneracién

aprobada para el periodo
correspondiente segln resultados
individuales.

Proceso aplicado hasta finales del mes de Junio de 1999,
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Una vez expuesta la forma en que se lleva a cabo el proceso de evaluacion,

consideramos conveniente presentar los requerimientos para la adquisicion del
nuevo software planteados por Banesco Organizacion Financiera en lo referente al
area de evaluaciones de desempefio:

- El sistema debera permitir la interrelacion con las diferentes areas que
conforman la Vicepresidencia de RRHH, compartiendo una base de datos
comun, pero con diferentes niveles de acceso a la informacion.

- La base de datos requerida debera poseer capacidad para almacenar
informacion de diferentes topicos por empleado, como por ejemplo: status de
la vivienda (propia, alquilada, hipotecada, eic.), planes de adquisicion,
vehiculo, descripcidn del cargo y su valoracidn, talla, personas que dependen
econémicamente del empleado, familiares, centros de costos (asignado por
unidades), entre otros; ademas de facilidades para combinar las mismas
dependiendo de las variables que se quieran destacar en el reporte.

- Es importante que el sistema pueda ser desarrollado en un ambiente que sea
compatible con los paguetes pertenecientes al Microsoft Office, para la
realizacidon de reportes e informes utilizando la data aimacenada.

- En cuanto a seguridad el sistema debera garantizar el acceso solo a personal
autorizado a nivel de modificaciones y asignaciones de sueldo, refiejando la
clave de acceso al sistema para efectuar la modificacion, asi como [a fecha,
hora y terminal desde el cual se realizd la modificacidn (una especie de
auditoria de sistemas). Debera igualmente dejar constancia del monto del
incremento y motivo del mismo. Cabe destacar que esta unidad debe ser la
Unica responsable de llevar a cabo dichos cambios para evitar duplicidad de
operaciones.
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VI. Procesos de Seleccién y Evaluacion tras la implantacion del Sistema de
Informacién:

Una vez planteada la forma en que se llevaban a cabo cada uno de los

xpuestos los requerimientos de la organizacion en tormo a cada uno de estos
cesas, procederemas a exhibir las matrices de la forma en que se llevan a cabo
actuaimente los procesos de Seleccion y Evaluacion en Banesco Organizacién

nanciera. (Para conocer sabre las funcionalidades y capacidades del sistema ver Marco
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SISTEMA DE INFORMACION INTEGRADO DE RECURSOS HUMANQOS
Hoja 1 de 5
SUBPROCESQ: RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS
1. Estructuracién | 1.1. Captacién de 1.1.1. Publicar un anuncio en la cartelera Ggia. de
del Archivo de candidatos internos Interna o Boletin de la Organizacion. Seleccion
Elegibles
1.2. Captacion de 1.2.1. Publicar anuncio en prensa. Gcia. de
candidatos externos Seleccidn
1.2.2. Establecer contacto con las fuentes de Gcia. de
reclutamiento(Universidades, institutos, Seleccion
efc.)
1.3. Recepcion de las 1.3.1. Revisar la pagina Web. Gerencia de
Hojas de Vida Seleccion
(Curricula). 1.3.2. Revisar el buzdn ubicado en la entrada Gerencia de
principal de la torre Il. Seleccion
1.3.3. Recibir las solicitudes de los Gerencia de
candidatas referidas por el personal Seleccidn
interno.
1.4, Revision e Ingreso | 1.4.1. Revisar y Precalificar de las Hojas de Gerencia de
de las Hojas de Vida (Curricula) Seleccian
Vida recibidas ala | 1.4.2. Ingresar las Hojas de Vida (Curricula) Analista de la
Base de Datos de clasificadas como no elegibles al Gerencia de
la aplicacion archivo respectivo, actualizando su Seleccion
Cézanne People proceso de seleccion en el sistema.
1.4.3. Ingresar las Hojas de Vida (Curricula) Analista de la
clasificadas como elegibles al archivo Gerencia de
= respectivo, actualizando su pracesa de Seleccidn
= seleccion en el sistema.
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SUBPROCESQ: SELECCION DE PERSONAL
ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS
2. Evaluacionde | 2.1. Recepcion del 2.1.1. Recibir las caracteristicas del Gerencia de
la Solicitud de requerimiento de requerimiento ingresadas al sistema Seleccion
Personal Personal por el supervisor de la unidad
Solicitante.
2.2. Ubicacion de los 2.2.1. Ejecutar busqueda de los posibles Gerencia de
Pasibles Candidatos candidatos en la base de datos, Seleccién
generando automaticamente un
reporte de tales candidatos a través
de la canexion con Excel.
3. Preseleccion de | 3.1. Revision del listado | 3.1.1. Escoger los candidatos que cumplan en Gerencia de
Candidatos de los posibles mayor nivel con los requerimientos del Seleccion
candidatos cargo vacante.
3.2. Requisicién de la 3.2.1. Solicitar la determinacién del sueldo Gerencia de
propuesta salarial. acorde al perfil del cargo Seleccion
vacante.
3.2.2. Recibir la propuesta salarial. Gerencia de
Seleccion
3.3. Ejecucion de la 3.3.1. Convocar a los posibles candidatos a Gerencia de
Entrevista Preliminar la entrevista, actualizando su condicién Seleccion
en el sistema.

3.3.2. Realizar la entrevista técnica, Gerencia de
actualizando el status de los candidatos Seleccion
en el sistema.

3.3.3. Solicitar al candidato para que Gerencia de
complete la oferta de empleo, e Seleccion

ingresarla al sistema.
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ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS
‘ 3.3.4. Seleccionar a posibles candidatos en Gerencia de
base a |os resultados de la entrevista, Seleccion
generando automaticamente un listado
de tales candidatos a través de la
conexién con Excel, enviando ademas
los respectivos CV.
4. Seleccion de 4.1. Ejecucion de la 4.1.1. Convocar a los posibles candidatos a la Unidad
Personal. Entrevista con el entrevista con el supervisor, Solicitante
Supervisor actualizando su condicién en el
sistema.
4.1.2. Realizar la Entrevista, actualizando Unidad
el status de los candidatos en el Solicitante
sistema.
4.1.3. Eleccion de los candidatos idoneos. Unidad
Solicitante
4.1.4. Generar de la planilla de Entrevista con Unidad
el Supervisor, ingresando en el sistema Solicitante
el status de aprobacion.
4.2. Ejecucion de la 4.2.1. Convocar a los Candidatos Gerencia de
Prueba Psicotécnica seleccionados a la ejecucién de la Seleccién
y Chequea de prueba psicotécnica, actualizando la
Referencias condicién de los mismos.
4.2.2. Elegir a los Candidatos més idoneos. Gerencia de
Seleccion
4.2.3. Solicitar el Chequeo de referencias de Gerencia de
los candidatos al Dpto. de Seguridad y Seleccibn
Tarjeta de Crédito, actualizando los
resultados en el sistema.
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ACTIVIDADES
GENERALES

ACTIVIDADES
ESPECIFICAS

TAREAS

RESPONSABLE

424

Cancelar el ingreso de aquellos
candidatos con un resultado
desfavorable en el chequeo de
referencias y remitir el expediente al
Archivo No Elegibles, ingresando en el
sistema un status negado.

Gerencia de
Seleccién

4.2.5.

Generar el informe de la evaluacion de
aquellos candidatos con un resuliado
favorable en el chequeo de referencias,
ingresar en el sistema el status de
aprobado, y generar autoraticamente
la orden parala ejecucion del
Examen Médico a través de la
conexion con Word.

Gerencia de
Seleccion

4.3. Ejecucién del
Examen Médico

4.31.

Ejecutar el Examen Médico

Servicio Médico

432

Cancelar el ingreso de aquellos
candidatos con un resuitado
desfavorable en el examen médico
desfavorable y remitir el expediente al
Archivo de No Elegibles, colocandole el
status negado.

Gerencia de
Seleccion

4.3.3,

Enviar el expediente, generado
automéaticamente por el sistema, a la
unidad solicitante para |a firma de la
autorizacion de ingreso.

Gerencia de
Seleccion
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ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS
5. Autorizacion de | 5.1. Revisiony 5.1.1. Recibir el Expediente y la Autorizacién Gerencia de
Ingreso Validacién de la firmada por el Gerente y el Seleccion
Autorizacion de Vicepresidente del drea solicitante
Ingreso
5.1.2. Enviar el expediente y la autorizacion al Gerencia de
Vicepresidente de Recursos Humanos Seleccion
para su firma.
5.1.3. Recibir el expediente y autorizacion Gerencia de
firmada por el Vicepresidente de RRHH. Seleccidn
5.1.4. Notificar la fecha del ingreso al Gerencia de
candidato seleccionado. Seleccion
6. Ingreso del 6.1. Ejecucién del 6.1.1. Ingresar al sistema la relacion laboral y Gerencia de
Ocupante. Ingreso del ocupante estructura salarial del empleado. Seleccion
6.1.2, Generar un Documento con Ia lista de Gerencia de
candidatos por ingresar, para coordinar Seleccion

el inicio de la Induccién.

Proceso aplicado a partir del mes de Julio de 1999.
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El proceso de Evaluacién de Desempeiio no cuenta con subprocesos asociados, sino con un conjunto de actividades y tareas.
ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS

1. Preparacionde | 1.1. Introduccion al 1.1.1. Cargar de la Evaluacion de Desempeno Gerencia de
los Recursos sistema de la en la tabla de rejillas de evaluacion. Planificacién y
Tecnolbgicos y informacion Remuneracion
Humanos para necesaria para las
llevar a cabo la evaluaciones de
Evaluacién. personal.

. r o] v m‘“"‘"""l““‘““""““
1.2. Selecciony [1.2.1. Seleccionar los empleados a ser Gerencia de

Notificacion al evaluados a través de las busquedas Planificacion y
Recurso Humano avanzadas. Remuneracién
Involucrado 1.2.2. Seleccionar todos los evaluadores Gerencia de
(evaluadores y responsables de cada unidad a través Planificacién y
evaluados) de las blisquedas avanzadas y genera Remuneracion

la notificacién para cada uno de ellos de

forma automatica a través de la

conexion con Word, informando 1a

apertura del pracesa de evaluacidn y la

duraciéon del mismo.

2. Realizaciény 2,1. Realizacidnde las | 2.1.1. Ingresar en el sistema la evaluacion de Persaonal
Validacion de Evaluaciones de desempeno de los empleados a su Supervisorio
las Personal. cargo que les corresponda ser
gvaluaciones evaluados en ese periodo.

1ot
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ACTIVIDADES ACTIVIDADES TAREAS RESPONSABLE
GENERALES ESPECIFICAS
2.2. Verificacion y 2.2 1. Verificar que hayan sido realizadas las Gerencia de
Generacion de evaluaciones de los trabajadores Planificacion y
Resultados. mediante la opcién de busquedas. Remuneracion
. Y - v
2.2.2. Generar la notificacion automatica a Gerencia de
través de la conexion con Word Planificacién y
informando a los supervisores Remuneracion
encargados del plazo para la
realizacion de las evaluaciones
restantes.
2.2.3. Realizar evaluaciones a nivel del Personal
Sistema Supervisorio
2.2.4. Generar un reporte de resultados de Gerencia de
evaluacién por unidad de forma Planificacion y
automatica a través de la conexion con Remuneracion

Excel, para la aplicacion de la politica
salarial aprobada para el periodo
correspondiente segun resultados
individuales.

Proceso aplicado a partir del mes de julio de 1999,
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ANALISIS DE RESULTADOS

Con el fin de comprobar la eficiencia del sistema de informacion integrado de

colectada, por el cuestionario administrado al personal de la Gerencia de Seleccion

a Gerencia de Planificacién y Remuneracién de la Vicepresidencia de Recursos
Humanos de Banesco Organizacion Financiera.

En este sentido, a continuacion se presentan los respectivos esquemas

valuacion antes y después de la implantacion del sistema, complementadas con
ios respectivos andlisis y qgue seran clasificados en relacion a las actividades
generales que integran cada proceso.

1. Proceso de Seleccion

» Estructuracion del archivo de Elegibles:

En lo correspondiente la estructuracion del Archivo de Elegibles, el nimero
de fases y etapas no variaron tras la implantacion del sistema de informacion. Este
hecho se debe fundamentalmente a que la mayoria de las tareas que componen tal
actividad no requieren de la intervencién del sistema, por lo cual la reduccion de
pasos u optimizacion de resultados que la automatizacion del proceso podria aportar,
no se ve reflejado en el esguema presentado. La Unica tarea en la que el usuario
utiliza el sistema de informacion es en el ingreso de los candidatos a |la base de

datas, la cual es el principal insumo del subproceso de seleccién. (Ver Esquema 1)
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ESQUEMA 1: PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE |

Antes de la implantacién del Sistema

Después de la implantacién del Sistema

SUBPROCESO RECLUTAMIENTO

RSONAL.

DEL ARCHIVO DE ELEGIBLE




Trabajo de Grado Mendoza/Zambrano

» Evaluacion de la solicitud de Personal:

En la evaluacion de la solicitud de personal, compuesta por la recepcion del
requerimiento de personal y por la ubicacion de los posibles candidatos, las tareas se
ven reducidas en numero, debido a la automatizacion que aporta la implantacion del
sistema de informacién. En lo que se refiere a la recepcion del requerimiento de
personal, el envio de un mail especificando el perfil del candidato solicitado y su
notificacion al archivo de elegibles, es sustituido por el ingreso del requerimiento al
sistema, directamente por el supervisor de la unidad solicitante. Por su parte, en la

1

lisqueda y ubicacion de los posibles candidatos y sus respectivas hojas de vida, asi

E

camo la realizacidn del listado que contenga esta informacidn, son reemplazadaos paor
la opcion Busquedas Avanzadas”) que ofrece el sistema, desde la cual es posible
generar un reporte de forma automatica, con los nombres y la ficha descriptiva de los
candidatos hallados a través de tal opcion. (Ver Esquema 2)

Preseleccion de Candidatos:

La fase de preseleccidn de candidatos esta compuesta por la revision del
listado de los potenciales ocupantes, la requisicién de la propuesta salarial y la
gjecucion de la entrevista preliminar. La revision del listado de candidatos potenciales
consistia en el chequeo de los candidatos presentes en tal listado contra la cantidad

de hojas de vida anexadas, en caso de no coincidir tal contrasie, era necesario

‘candidatos que cumplieran en mayor nivel con las caracteristicas del cargo.

Tras la implantacion del sistema, esta actividad se redujo significativamente,
‘dado que con la utilizacién de la opcion Busquedas Avanzadas, la ubicacién de los
candidatos con el perfil requerido implica la ubicacion automatica de sus respectivas

) Esta opcidn permite combinar criterios 0 parametros de busqueda y generar un resultado inmediato
de todas aquellas personas encontradas en la base de datos que cumplan con dichos criterios.
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blsqueda realizada con el sistema, responden estrictamente a los criterios o
parémetros definidos para su elaboracién. Manteniéndose asi, como la Unica tarea
de la revision del listado de los posibles candidatos, la escogencia de los aspirantes

gue cumplan en mayor nivel los requerimientos del puesto.

En lo correspondiente a la segunda actividad de la fase de preseleccion de
candidatos, ésta no presentd variacion alguna con la implantacion del sistema de
informacién. Este hecho se debe fundamentalmente a que la solicitud de la
propuesta salarial se compone de tareas en las que no interviene el sistema. Estas
tareas consisten en la solicitud de la determinacién del sueldo acorde al perfil del
cargo vacante y la recepcion de la misma por parte de la Gerencia de Reclutamiento
y Seleccion.

La tercera actividad especifica que integra la preseleccién de candidatos es
la ejecucion de la entrevista preliminar, la cual se compone de la convocatoria de los
aspirantes a la entrevista preliminar, la ejecucion de dicha entrevista, el llenado de la
oferta de empleo, la seleccion de los candidatos en base a los resultados de la
entrevista; y por ultimo, la generacidon del listado con tales candidatos. Tras la
implantacion del sistema, a pesar de que no se reducen significativamente las tareas
a realizar, si se optimizan los resultados. En cuanto a las convocatorias de los
posibles candidatos y la ejecucién de las entrevistas, el sistema permite llevar un
registro y estricto control de las fechas y resultados de los eventos. El ingreso de las
ofertas de empleo en el sistema posibilita el enriquecimiento del Archivo de
Elegibles, facilitando el acceso a tal informacion a través de la opcion Busquedas
‘Avanzadas. La eleccidn de los candidatos se fusiona con la generacion automatica
del listado de los mismos, puesto que a través de las Busquedas Avanzadas es
posible ubicar a todos aquellos aspirantes que obtuvieron un resultado de "aprobado"

en el evento "entrevista preliminar”. (Ver Esquema 3)

106




LOT

ESQUEMA 2: PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

SUBPROCESO: SELECCION.

CTIVIDAD GENEF ALU

ACTIV
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Antes de la implantaciéon del Sistema
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ESQUEMA 3: PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.
SUBPROCESO: SELECCION.

>CION DE CANDIDATOS

fdpte

=yl

oy

ESPECIFICAS | PRESELECCION DE CANDIDATOS |

Antes de la implantacion del Sistema
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v Seleccion de los candidatos idéneos:

La siguiente actividad general del subproceso seleccion de personal es la
seleccion de los candidatos idéneos, la cual se compone de tres actividades

Al

especificas, a saber, ejecucion de la entrevista con el supervisor, ejecucion de la

En primer lugar, la ejecucion de la entrevista con el supervisor, engloba la
tonvocatoria de los candidatos, la realizacidon de la entrevista, la eleccion de los

gtatus de las mismas. La planilla de entrevista con el supervisor continua
glaborandose, dado que la organizacion exige mantener un registro fisico de tales
resultados. La seleccion de los candidatos idoneos se facilita a través de la opcidn
Blsquedas Avanzadas, pues hace posible la ubicacién de todos aquellos aspirantes

gue obtuvieron un resultado de "aprobado' en el evento "entrevista con el
supervisor".

Par su parte, la ejecucién de la prueba psicotécnica y el chequeo de
referencias consta de la convocatoria de los candidatos a la realizacion de la prueba,
gleccidn de los candidatos iddneos, solicitud del chequeo de referencias de los
candidatos seleccionados, cancelar el ingreso de aquellos candidatos con un
thequeo desfavorable y generar el informe de evaluacion y la orden para la

realizacion del examen médico de aquellos candidatos con un resultado favorable en
tal chequeo.

Una vez instalado el sistema es posible llevar un mayor control de las
‘gonvocatorias y resultados de las pruebas y del chequeo de referencias; asi camo
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actividad que conforma la seleccidn de los candidatos idéneos, se refiere a la
”_cucién del examen meédico y la evaluacion de sus resultados, cancelando o
autorizando el ingreso de los aspirantes examinados. La implantacion del sistema
_'sibilita llevar un mayor control de los resultados de tal examen, asi como actualizar
en los expedientes de los candidatos en la base de datos. (Ver Esquema 4).

o Autorizacién de Ingreso:

Una de las Ultimas actividades del subproceso de seleccion de personal, es
':'-autorizacién de ingreso, la cual se compone de la recepcion del expediente y la
‘autorizacion de ingreso del candidato seleccionado firmados por el Gerente y el
Vicepresidente del area solicitante, enviar el expediente al Vicepresidente de
Recursos Humanos y para su firma, y notificar la fecha de ingreso al candidato. Tras
la implantacién del sistema, esta actividad no se vio afectada, dado que se refiere
'sicamente la fase de formalizaciébn del proceso de seleccion, en la cual no
articipa el sistema. (Ver Esquema 5).

s |ngreso del ocupante:

La dltima etapa del subproceso de seleccion es el ingreso del ocupante que
f'i/olucra la ejecucion de tal ingreso, compuesta inicialmente por cuatro tareas, a
ber, el ingreso de los datas del nueva empleado a [a arganizacidn, el envio de la
lista de los candidatos ingresados a la Gerencia de Adiestramiento para coordinar el
inicio de la induccion, al Departamento de Noémina para su inclusion en la misma, y a
, Gerencia de Planificacion y Remuneracion. Con la implantacion del sistema de
ormacidn, tales tareas se ven reemplazadas por el ingreso al sistema de la
relacion laboral y la estructura salarial del empleado lo que involucra su inclusion
'Utomética en Nomina a través de la integracion existente entre ambos sistemas, y la
generacion automatica del listado de los candidatos por ingresar para la gerencia de
adiestramiento con el fin de coordinar el inicia de la induccian. (Ver Esquema 6).

110

1 == 'L L= ‘-. .




Antes de la implantacion del Siste

CION DE CANDID

ERTLE

i

AT

18

K:

S

i

3.

i

T
I

) wﬂﬁﬂ”ﬂmﬁﬂ“?
. ACTIVID

D




AT

|| ACTIVIDADES

Antes de la implantacién del Sistema

(41!

Después de la implantacion del Sistema




el

s

| ACTIVIDADES ESPECIFI INGRESO DEL OCUPA RN

Antes de la implantacién del Sistema

HE TR e n

ACTIVID

LT
¥
o

ADES ESPECIFI LOCUPANTE |

Después de la implantacién del Sistema

e
Generacion de lista
de los Gandidatbgi pars




Trabajo de Grado Mendoza/Zambrano

1. Proceso de Evaluacion:

o Preparacion de los Recursos Técnicos y Humanos

La preparacion de los recursos técnicos y humanos se compone de dos
actividades principales, la introduccion en el sistema de la informacidn necesaria y la
seleccion y notificacién a los evaluadores y evaluados sobre el inicio del periodo de
‘evaluacion. El ingreso de la informacidn al sistema estaba formada a su vez por las
siguientes tareas, la preparacion de la data o informacion del personal a ser
evaluado y su introduccion en el sistema de evaluacion ubicado en el AS/400, asf
como la carga de las tablas necesarias. Tras la implantacion del sistema de
informacion integrado, estas tareas se vieron reducidas considerablemente, ya que
tanto la preparacién de la data del personal involucrado como el ingresa de dicha
data al sistema se hacen innecesarias, dado que el moédulo de evaluacion del
sistema implantado se alimenta de una misma base de datos general que contiene
toda la informacion del personal. Esto indica que el ingreso al sistema de la
informacion necesaria después de la implantacion del software esta integrada
Unicamente por la carga de las tablas requeridas para la evaluacion, tales como la
rejilla o plantilla a utilizar, los roles involucrados, etc., las cuales a su vez solo
necesitan ser ingresadas al momento de la parametrizacion inicial o cuando
presenten alguna variacion.

En cuanto a la seleccidon y notificacion al recurso humano involucrado, esta
actividad estaba compuesta por la asociacion de los evaluadores con los centros de
costa en el sistema de evaluacidén ubicado en el AS/400 a fin de ubicarlos coma
responsables de las unidades, y la notificacion a todo el personal supervisorio sobre
la apertura del proceso. Con la implantacion del sistema de informacion estas tareas
fueron modificadas, ya que con el nuevo software no es necesario asociar os
evaluadores a los centros de costo, porque el sistema ya cuenta con esa
informacién, con lo que tal actividad queda formada por las tareas de seleccion del

personal a evaluar y de los evaluadores involucrados a través de la opcién de
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Busquedas Avanzadas que ofrece el nuevo sistema, y la generacion automética de la
notificacion. (Ver Esquema 7)
e Realizacion y Validacion de las evaluaciones

La realizacion y validacidon de las evaluaciones se compone de dos etapas, la
realizacion de dichas evaluaciones y la verificaciéon y generacion de los resultados.
La primera consiste, tal y como su nombre lo indica, en el ingreso de las
evaluaciones de los empleados al sistema de evaluacion ubicado en el AS/400, la
cual permanece igual con la implantacion del sistema de informacion, solo que tales
evaluaciones ya no se ingresan al sistema de evaluacion anterior sino al nuevo
software. Por su parte, la actividad de verificaciéon y generacion de resultados se
compone de cuatro tareas, a saber, |a verificacion de que hayan sido realizadas las
‘evaluaciones previstas, la notificacion de un plazo para la realizacion de las
‘evaluaciones faltantes a los supervisores responsables, el ingreso al sistema de
tales evaluaciones por parte de los supervisores respectivos, y la generacion del
reporte con los resultados de la evaluacion.

Con la implantacion del sistema, a pesar de que no se reducen las tareas a
fealizar en esta etapa, si se optimizan los resultados, ya que en lo que se refiere a la
verificacion de las evaluaciones realizadas, |la opciéon de Busquedas Avanzadas que
ofrece el sistema, facilita en gran medida la tarea aseguranda resultados confiables,
‘mientras que la notificacion del plazo a los supervisores y la generacion del reporte
con los resultados son generados de forma automatica con la misma opcién, por su
parte, el registro de las evaluaciones en el sistema de informacion permite mantener
un estricto control de los periodos de evaluacion en los que ha estado involucrado
‘cada empleado asi como de los resultados obtenidos. (Ver Esquema 8)
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A continuacion se presentan los resultados de la matriz de procesamiento de
datos donde fue vaciada la informacion recolectada, por el cuestionario administrado
al personal de la Gerencia de Seleccion y la Gerencia de Planificacion vy
Remuneracion de la Vicepresidencia de Recursos Humanos de Banesco
Organizacién Financiera. Estos resultados seran presentados de forma individual y

‘asociados a cada una de las actividades generales de los procesos en cuestion.

Proceso de Reclutamiento y Seleccion

1. Indicador: Velocidad en el tiempo de respuesta.

1.1. Actividad General: Estructuracion del archivo de elegibles

Ry 2l o
Sl 6 6 12
NO 0 a 0

0-15% T T 2 16,67%
15-30% 0 0 0 0
30-45% 0 0 0 0
45-60% 2 2 Z 33,33%
60-75% 2 2 7 33,33%
[ 75-90% 1 1 p] 16,67%
Hﬁ 0 5 : 0
" NO RESPONDIO 0 0

Incremento de la Eficiencia en la estructuracién del registro de
elegibles en relacién a la velocidad en el tiempo de respuesta

Frecuencia de respuestas

0-15% 15-30%  30-45%  4560%  60-75%  7590% 90-......

Rangos de Eficiencia
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Podemos observar que el 100% de los encuestados opind que la
Iimplantacién del nuevo sistema de informacion mejora la eficiencia en cuanto a la
Vvelocidad en el tiempo de respuesta en la estructuracion del Archivo de Elegibles.
Las actividades en las que interviene el sistema dentro de esta actividad son la
revision y el almacenamiento de las hojas de vida.

En la estructuracion del archivo de elegibles se obtuvo como resultado que el
66,66% de los encuestados ubicé el incremento de la eficiencia, en cuanto al tiempo
- de respuesta del nuevo sistema, en el rango comprendido entre 45 y 75%. Por otro
lado, un 16,67% expreso que consideraba que la eficiencia se incrementaba sélo de
un 0 a un 15%; y el 16,67% restante percibié que el sistema mejoraba el tiempo de
respuesta de tal actividad entre 75 y 90%.

1.2.  Actividad General: Evaluacién de la solicitud de personal

- i e
SI 5 5 10
NO 1 1 2
\11"'- EJI;’ : -‘W?‘ qu :
0-15% 2 1 2 2%
15-30% 0 0 0 :
30-45% 0 0 . 2
4560% 0 0 9 s
60-75% 1 0 ! SR
75-90% 1 2 3 i
:L s 5 3 5 41,66%
. NO RESPONDIO 0
S TOTALEB Gl e 9000 0
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Incremento de la eficiencia de la evaluacién de la
solicitud de personal en relacién a la velocidad en
el tiempo de respuesta

Frecuencia de
respuestas

0 + i L
= ? @ iy ) Y
¢ ¥ g ¢ g @ 8

Rangos de Eficiencia

La mayoria de los usuarios finales del sistema de informacion recientemente
mplantado, consideran que éste ha incrementado la rapidez en el tiempo de
fespuesta en la solicitud de personal. Solo un 16,67% piensa que, por el contrario, la
mplantacion del sistema no ha incrementado la velocidad en el tiempo de respuesta,
en cuanto al registro de la peticion interna de personal y a la blisqueda de los
posibles candidatos en el archivo de Elegibles, que son las actividades que
conforman la evaluacion de la solicitud del personal.

Se puede observar que, a pesar de las negativas anteriormente planteadas,
g tres cuartas partes de los usuarios del sistema ubicaron el incremento, en el
tiempo de respuesta de los procesos administrativos de la evaluacion de la solicitud
de personal, en mas de 60%. La mayoria de los encuestados (41,67%) afirmé que la
implantacion del sistema mejoré la eficiencia de esta actividad en mas del 90%. Un
significativo 25% percibi6 tal incremento en el rango comprendido entre 75 y 90%.
Por su parte, el 8,33% considerd que el ingreso de la peticion interna de contratacion
directamente al sistema, mejoraba el tiempo de respuesta entre 60 y 75%. Y por
(ltimo, el 25% restante, se ubico en el rango comprendido entre 0 y 15%.
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Actividad General: Preseleccion de candidatos

1.3.

0-15% 0 1 1 2
15-30% 1 0 0 1 5,56%
30-45% 0 0 0 0 0
45-60% a Q Q Q a
60-75% 1 0 0 1 5,56%
75-90% 2 2 2 6 33,33%
90-..... 1 2 2 5 27,78%
NO RESPONDIO 3 16,67%

Incremento de la eficiencia en la preseleccion de
candidatos en relacién a la velocidad en el tiempo
de respuesta

—_

ONAOOON

Frecuencia de
respuestas

% 8% ¢F op ef ¢

o @
Rangos de eficiencia

En relacion a la preseleccion de los candidatos, los resultados demuestran
gue la mayoria de los casos (83,33%) opind que si se ha incrementado la eficiencia
de dicha actividad en cuanto a la velocidad en el tiempo de respuesta, mientras solo
un 16,67% de los encuestados opind que no se ha producido ningun cambio en este
aspecto. De los tres items destinados a la evaluacion del incremento de la eficiencia
en lo que respecta al tiempo de respuesta, en la preseleccion de candidatos, la
mayor frecuencia (33,33%) estuva ubicada en el rango de 75 a 90% de eficiencia.
Seguido de un 27,78% que la ubicod en un 90% © mas; mientras que un 11,11%
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0 tal eficiencia en un rango de 0 a 15%; el 11,11% de los casos se distribuyo de

tera igual y sefiald que la eficiencia en relacion a la disminucion del tiempo de

puesta para la generacion de los reportes necesarios, puede ubicarse en rango de

a30% y un 60 a 75%, respectivamente. Los resultados permiten sefialar que el

67% restantes coincide con el individuo que no consideré se hubiere producido

una alteracion en el tiempo de respuesta en la generacion de los reportes

esarios en cuanto a la preseleccion de candidatos.

Actividad General: Seleccién de los candidatos idéneos

Sl ) 5
NO 1 1
- 0-15% 1 1 0 2 11,11%
15-30% 0 0 0 0 0
- 30-45% 0 0 0 0 0
45-60% 0 0 0 0 0
60-75% 2 0 2 4 22,22%
75-90% 1 1 1 3 16,67%
90-...... 1 3 2 6 33,33%
3 16,67%

ey §

NO RESPONDIO

Frecuencia de respuestas

Incremento de la eficiencia en la Seleccidon de los
candidatos idéneos en relacién a la velocidad en el
tiempo de respuesta

=® R

5 £ R
3 F

Rangos de Eficiencia
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Podemos observar que el 83,33% de los sujetos encuestados, sefialaron que

examen médico. Mientras que solo un 16,67% sefiald que la implantacién de dicho
sistema no ha provocado ningin incremento de la eficiencia de los procesos
administrativos  de la seleccion de candidatos en lo que respecta al indicador tiempo
de respuesta.

El incremento de la eficiencia de la seleccion de candidatos en cuanto al
tempo de respuesta para la generacién de las convocatorias a pruebas
'Sicotécnicas y la orden de realizacion del examen médico, segun la percepcion del
3334% de los usuarios encuestados, podria ubicarse en el rango de 90% en
adelante, seguido por un 16,67% que lo ubicéd entre un 75 y 90% y un 22,22% que
coincidié en ubicarlo entre un 60 a 75%, mientras que el 11,11% sefalé que tal
incremento se ubicaba en un rango de 0 a 15%.

Podemos observar que un 16,67% de los usuarios encuestados se
abstuvieron de sefalar algun rango de ubicacion del incremento de eficiencia del
=proceso de seleccion de candidatos en lo que se refiere a la velocidad en el
,émpo de respuesta.

2. Indicador: Horas Hombre.

.1. Actividad General: Estructuracion del archivo de elegibles
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T Siade A
it
|
015% | 0 i G 0
15-30% 1 0 1 8,33%
30-45% 0 0 0 0
45-60% 0 1 1 8,33%
60-75% 0 2 2 16,67%
75-90% 1 0 1 8,33%
90-.... 3 1 4 33,33%
NO RESPONDIO 3 25%

Incremento de la eficiencia en la estructuracion del
archivo de elegibles en relacion a las horas hombre
invertidas

s

L8]

Frecuencia de respuestas

0-15%
15-30% |

45-80%
60-75%
75-80% |

!

Rangos de Eficiencia

En relacion a la estructuracion del archivo de elegibles, podemos observar
que la mayoria de los encuestados (75%), coincidieron en afirmar que el sistema de

informacion implantado ha disminuido el numero de horas hombre invertidas en dicha
actividad.

Estos resultados se corresponden con las actividades de revision y
precalificacion de curricula y con el ingreso de los elegibles a la base de datos, que
son aquellas tareas de la actividad del subproceso en las que interviene el sistema,
onde para el primer item, 83,33% coincidieron en opinar que si se han disminuido
las horas hombre invertidas después de la implantacién del nuevo sistema y solo el
16,66% opind que dicha cantidad de horas no se ha visto afectada con tal

Implantacion. Y para la segunda tarea, ingreso de elegibles al sistema, 66,66%
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personas coincidieron en que si fue disminuido el personal requerido para la

actividad y 33,34% opind que tal personal o cantidad de horas hombre invertidas no
se vieron afectadas con la implantacion del sistema de informacion. Tales valores
ndican que de 12 casos, 75% veces las personas catalogaron al sistema como
ficiente en este aspecto y 25% negé tal eficiencia.

Podemos observar que en o que se refiere al porcentaje de horas hombre
disminuidas para las actividades de revision y precalificacion de hojas de vida, y en el
ingreso de elegibles a la base de datos, la mayor frecuencia de respuestas (33,33%)
ubico tal disminucién en un 90% o més, seguido por 16,67% que se ubicé en un
ango de 60 a 75%, por un 8,33% ubicado en el rango de 75 a 90% y otro 8,33% en

8l rango de 45 a 60%, y finalmente 8,33% de 15 a 30%. Es preciso sefialar que el
25% restante coincide con las oportunidades en las cuales los encuestados no

onsideraron que existiera alguna disminucion de las horas hombre invertidas en las
ctividades en cuestion.

1.2. Actividad General: Evaluacién de la solicifud de personal
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Incremento en la Eficiencia de la preseleccién de
candidatos en relacién a la cantidad de horas hombre
invertidas.

0-15%
15-30%

Rangos de medida

En la evaluacion de la solicitud de personal, la mayor parte de los
ncuestados (83,33%) coincidieron en afirmar que la implantacién del sistema de
fﬁformacién de recursos humanos provocd una disminucion de la cantidad de horas
hombre invertidas en la ubicacion de los posibles candidatos en la base de datos, y
solo 16,67% opind que con la implantacion de dicho sistema no se produjo tal
disminucion.

En cuanto al porcentaje de disminucidon de haras hombre invertidas en la
actividad de ubicacion de los posibles candidatos en el archivo de elegibles, los
ultados arrojados indican que para un 50% de los encuestados, tal disminucion
se produjo en un 90% o mas, mientras que para un 16,67% tal disminucién se ubica
entre un 75 y 90%, seguido de otro 16,67% que la ubicd en un rango 15 a 30%. Los
resultados permiten sefalar que el 16,67% restante, coincide con los usuarios que no
consideraron se hubiere producido disminucion alguna en la cantidad de horas
hombre invertidas en la actividad de la evaluacion de la solicitud de personal, y mas
especificamente en tarea de ubicacion de los candidatos en el archivo de elegibles
gue es el paso de la mencionada etapa en la cual participa el sistema de informacion
|
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1.3. Actividad General: Preseleccion de los candidatos

r Incremento de la eficiencia en la preseleccidn de —’
candidatos en relacion a las horas hombre invertidas

Frecuencia de respuesta

Rangos de medida

El 83,33% de los usuarios del sistema en su modulo de seleccion,
consideraron que |a implantacion de éste efectivamente disminuia el nimero de
‘horas hombre requerido para llevar a cabo los procesos administrativos de la
Ppreseleccion de candidatos. Especificamente en lo referente a la realizacion de las
convocatorias a los posibles candidatos con el fin de ejecutar las entrevistas
correspondientes. La mayor acumulacion de frecuencias (33,32%) se presento en el
rango comprendido entre 60 y 75%. Dispersandose el porcentaje restante en
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cantidades iguales, es decir, 16,67% en los rangos de 45 a 60%, de 75 a 90%, de
‘t' en adelante, y por Ultimo, el 16,67% restante se abstuvo de sefialar rango
alguno. Notando asi que mas de las tres cuartas partes de los usuarios consideran
gue la implantacion del sistema ha disminuido el nimero de horas hombre requerido
para llevar a cabo las convocatorias en la etapa de preseleccidon en mas de un 45%.

1.4. Actividad General: Seleccidn de los candidatos idéneas
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NO RESPONDIO

Incremento de la eficiencia en la seleccion de candidatos
en relacion a las horas hombre invertidas
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La mayoria (75%) de los usuarios del sistema coincidieron en que la
implantacion del mismo reduce el nimero de horas hombre requerido para llevar a
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cabo los procesos administrativos de la seleccion de candidatos. Refiriéndonos
‘especificamente a las convocatorias a los posibles candidatos para la ejecucion de la
entrevista con el supervisor, las pruebas psicotécnicas y el examen médico. El 26%
restante considerd que, par el contrario, la implantacion del sistema no habia
mejorado la eficiencia de tal actividad.

En cuanto a la Seleccién de Personal se obtuvo como resultado que el
33,33% de los encuestados ubicd la disminucion del numero de horas hombre tras la
implantacion del sistema en el rango comprendido entre 75 y 90%. Un significativo
25% considerd que el incremento de la eficiencia en este sentido podia colocarse en
mas de un 90%. Por su parte 16,67% de los usuarios del sistema percibidé que la
disminucion de las horas hombre podia situarse entre el 60 y 75%. El 8,33%
considerd que la mejora en la eficiencia de esta actividad en cuanto al mencionado
indicador se podia ubicar entre el 45 y 60%. Y finalmente, para comentar el 100% de
las respuestas, el 16,67% restante no selecciond rango alguno.

2. Indicador: Mobiliario y Espacio Fisico.
3.1, Actividad General: Estructuracion del archivo de elegibles

0-15% 4 4
15-30% 1 1
30-45% 4 i

45-60% 0 0
—60-75% 0 0
— 75.90% 0 0
90-... 0 0

NO RESPONDIO 0
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Incremento de la Eficiencia de la estructuracion del registro
de elegibles en relacion al Mobiliario y espacio fisico
utilizado.
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Podemos observar que en la actividad de estructuracion del archivo de

elegibles y en lo que se refiere al indicador mobiliario utilizado, el 100% de los
encuestados coincidié en afirmar que la organizacion continua utilizando el mobitiario |
destinado para el almacenamiento de las hojas de vida recibidas, ya que por
politicas de la empresa la Gerencia de Reclutamiento y Seleccion esta obligada a
mantener un registro fisico de tales documentos.

El incremento de la eficiencia esta etapa en cuanto al espacio fisico y el
mobiliario utilizado para el almacenamiento de las hojas de vida recibidas, segun la
percepcion del 66,67% de los usuarios encuestados, podria ubicarse entre un rango

de 0 a 15%; mientras que el 33,34% restante se ubica en partes iguales (16,67%) en '
los rangos de 15 a 30% y de 30 a 45% respectivamente. l

22 Actividad General: Evaluacion de la solicitud de personal
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0-15% 5 5 83,33%

15-30% 1 1 16,67%
30-45% Q Q 0
45.60% 0 0 0
60-75% D 0 0
75-90% 0 0 0
90-... 0 0 0
NO RESPONDIO 0 0

Incremento de la eficiencia de la evaluacion de la solicitud
de personal en relacion al Mobiliario y espacio fisico
utilizado.

Frecuencia de respuestas

0-15%
15-30% §
60.75% |
75-50%

Rangos de Hiciencia

S0% omas |

En la evaluacion de la solicitud de personal se obtuvo como resultado que el
83,33% de los encuestadas considera que, a pesar de la implantacion del sistema de
informacién, la organizacion continuard utilizando el mobiliario destinado al
almacenamiento de las ofertas de servicio. El 16,67% restante opind que la
organizacion no continuaria utilizando el mobiliario en cuestion.

Tomando en cuenta las respuestas planteadas anteriormente, podemos
observar que el 83,33% de los usuarios del sistema considera que la implantacion
del mismo ha incrementado la eficiencia de 0 a 15% en cuanto a la distribucion del
espacio fisico y el mobiliario utilizado para el almacenamiento de documentos. El
16,67 % restante considerd que la implantacion del sistema incrementaba la eficiencia
del la actividad entre 15 y 30%. Notamos asi, que la implantacién del sistema no
motiva a la organizacion a dejar de llevar un control de sus documentos en papel, a
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pesar de que tal infformacidon se encuentre contenida en la base de datos del

sistema.

23. Actividad General: Preseleccién de candidatos

o
0-15% 4 4 66,66%
15-30% 1 1 16,67%
30-45% 0 Q Q
45-60% 0 0 0
60-75% 0 0 0
75-90% 0 0 0
90-...... 0 0 0
NO RESPONDIO 1 16,67%

Incremento de la eficiencia de la Preseleccion de Candidatos

en relacion al Mobiliario y espacio fisico utilizado.
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Rangos de medida

La implantacion del sistema de informacion no evitd, segun el 83,33%, la

utilizacion del mobiliario destinado al aimacenamiento de las entrevistas prefiminares.

El 16,67% restante opind que efectivamente con la implantacion del sistema se

dejaria de utilizar el maobiliario destinado para tal fin.
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Podemos observar que las respuestas de los encuestados reflejan que el
66,66% de ellos ubican el incremento de la eficiencia en cuanto al mobiliario utilizado
en el rango que oscila entre 0 y 15%. El 33,34% restante se distribuye en un 16,67%
que ubicé tal incremento en la eficiencia entre 15 y 30%; y el otro 16,67 % se abstuvo

de seleccionar rango alguno.

2.4. Actividad General: Seleccion de los candidatos idoneos

1 1

.. 15-30% 0 0 0

5 30-45% 0 0 0
4560% 0 0 0

_ 60-75% 0 0 0

] 75-50% 0 0 0

- 90-.... 0 0 0

NO RESPONDIO 5 83,33%

Incremento de la eficiencia de la Seleccidon de
Candidatos en relacion al Mobiliario y espacio fisico
utilizado.

Frecuencia de respuestas

0
b
8

0-15%
15-30% | o
30-45% g .
5-80%

Rangos de medida

Para la seleccidon de los candidatos idoneos, en o que se refiere al mobiliario
destinado para el almacenamiento de todos aquellos documentos referentes a los

resultados de entrevistas, pruebas psicotécnicas y examen medico, los resultados
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reflejan que el 83,33% de los encuestados coinciden en afirmar que el sistema de
informacion recientemente implantado no ha incrementado la eficiencia de tal
actividad en este aspecto. Sdlo el 16,67% de los casos encuestados sefiald que el
sistema de informacion si ha incrementado la eficiencia de |a seleccion de candidatos
en cuanto al espacio fisico y mobiliario utilizado. Tal resultado se debe
principalmente a que por exigencias organizacionales, la gerencia encargada esta
obligada a mantener el registro fisico de tales documentos, por o que el mobiliario
destinado para tal fin no puede ser eliminado.

En base a lo planteado en el gréfico anterior, puede notarse que solo un
16,67% de los casos ubico el porcentaje de incremento de la eficiencia de la
actividad de seleccién de candidatos, en cuanto al mobiliario utilizado en un rango de
0 a 15%, mientras que el 83,33% no lo ubicé en ningln rango. Tal resultado se
corresponde con los usuarios que sefialaron que la implantacion del sistema de

informacian no generaba ningun tipa de incrementa de la eficiencia en este sentido.

3. Indicador: Equipos.

4.1. Actividad General: Estructuracién def archivo de elegibles

0-15% 1 1 16,67%
16-30% 1 1 16,67%
30-45% 0 V] 0
45-60% 0 0 0
60-75% 0 0 0
75-90% 0 0 0
90-...... 0 0 0
NO RESPONDIO 4 66,66%
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Incremento de la eficiencia de la Estructuracion del
registro de elegibles en relacion al equipo utilizado.

Frecuencia de respuestas
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Para la estructuracion del archivo de elegibles, en lo que se refiere a los
equipos destinados para las actividades que este contempla y donde participa el
sistema de informacion recientemente implantado, la mayoria de los sujetos
‘encuestados (66,66%) coincidieron en sefalar que no se ha producido ningun fipo de
‘modificacion o actualizacion de los equipos utilizados en tal actividad. Solo el
33.34% de los sujetos encuestados coincidieron en afirmar que si se ha producido
dicha modificacion. En base a los comentarios expuestos por los encuestados en el
campo de observaciones dispuesto en el instrumento aplicado, podemos afirmar que
estos ultimos casos basan su repuesta en que se ha producido la repotenciacion de

algunas maquinas y la adquisicién de un nuevo servidor,

Podemos senalar que el 33,34% de los casos que afirmaron que
‘evidentemente si se ha producido una modificacion o actualizacidon de los equipos
empleados en la estructuracion del archivo de elegibles (33,34%), ubican que tal
variacion ha incrementado la eficiencia del proceso en cuestion, en el rango de 0 a
15% y en el rango de 15 a 30% respectivamente, porque consideran que esto puede
influir en la rapidez de respuesta del proceso, entre otros aspectos afectados.
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4.2. Actividad General: Evaluacién de la solicitud de personal

i i n@:é‘ﬂfﬁ A 2
1] 0 0
NO 6 6

Para la evaluacion de la solicitud de personal en lo que se refiere a los
equipos utilizados para ello, los resultados arrojan que un 100% de los sujetos
encuestados sefialan que con la implantacion del sistema de informacién integrado
de recursos humanos recientemente adquirido, no se ha incrementado la eficiencia

del proceso de seleccion de candidatos en cuanto a los equipos utilizados.

La unanimidad de criterios en relacion a este aspecto, se refleja en la
ausencia de datos necesarios para generar el grafico caracteristico de nuestro

analisis de resultados, ya que, dado que ningun sujeto ha percibido un incremento en
la eficiencia del proceso de seleccion de candidatos en cuanto a los equipos

utilizados, es légico que no se ubiguen en ningun rango de eficiencia.

4.3. Actividad General: Preseleccién de candidatos

En la preseleccion de candidatos se obtuvo como resultado que el 83,33%
de los encuestados consideraron que la implantacion del sistema de informacion no
incrementaba de modo alguno la eficiencia del tal actividad, en cuanto al ahorro en [
equipos, tales como servidor, computadoras, teléfonos, etc. El 16,67% restante, |
consideré que efectivamente la implantacion del sistema producia cierto ahorro en el |
uso de equipos; pero ninguno de los usuarios selecciondé rangos alguno para ubicar
en qué porcentaje consideraban que se incrementaba la eficiencia de la actividad.
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El 100% de los usuarios finales del sistema de informacion en su médulo de
‘seleccion, consideraron que la implantacién del mismo no mejord la eficiencia en la |'
etapa de seleccion de los candidatos, economizando de algun modo el uso de |
‘equipos. Especificamente en lo referente a las convocatorias de los posibles
candidatos a los diferentes eventos que tienen lugar en dicha actividad. |

4. Indicador: Material de oficina.

5.1. Actividad General: Estructuracién del archivo de elegibles

El 100% de los usuarios finales del sistema de informacion en su mddulo de
seleccion, consideraron que la implantacion del mismo no mejoré la eficiencia de |a
‘estructuracion del archivo de elegibles, economizando de algun modo la utilizacién
del material de oficina dispuesto para lograr los resultados esperados en la misma.
Especificamente en lo referente al almacenamiento de las hojas de vida.

5.2. Actividad General: Evaluacion de la solicitud de personal
o Cuad o de Fles W ;s |
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0-15%
15-30%
30-45%
45-60%
60-75%
75-90%

0
1
0
0
0
0
0

gl o|o|o|o|o] | o

NO RESPONDIO

Increnrentio de la eficiendia de laevauacion de la soliciud
de persondl en relacién al raterial de oficina utilizado
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La informaciéon extraida de los cuestionarios en lo referente al material de |
oficina utilizado en la evaluacidén de la solicitud de personal, refleja que el 83,33% de Jj
los usuarios del sistema consideraron que la implantacion del mismo no ha I
provocado ahorro alguno en lo referente a la utilizacion del material de oficina. El
16,67 % restante, considerd que si se producia tal ahorro y lo ubicé entre 15 y 30%.

Este ahorro se refiere especificamente al material de oficina dispuesto para el
almacenamiento y control de las planillas de peticion interna de personal.

5.3. Actividad General: Preseleccion de candidatos

AL
s 1

Si — 0
NO 3 6

138




‘Trabajo de Grado Mendoza/Zambrano

Para la preseleccion de candidatos en lo que se refiere al material de oficina
destinado para el almacenamiento y registro de las entrevistas con los supervisores,
pruebas psicotécnicas, chequeo de referencias y examen médico, los resultados
arrojan que un 100% de los sujetos encuestados sefialan que con la implantacion del
sistema de informacion integrado de recursos humanos, no se ha generado ningun

tipo de ahorro en este sentido.

La unanimidad de criterios en relacidon a este aspecto, se refleja en la
ausencia de los datos necesarios para generar el grafico caracteristico de nuestro
-analisis de resultados, ya que, dado que ningun sujeto ha percibido un incremento en
la eficiencia de la actividad de preseleccion de candidatos en cuanto al material de
oficina destinado para cubrir las tareas que la integran y en las cuales participa el
sistema de informacion recientemente adquirido, es légico que no se ubiquen en

ningun rango de eficiencia.

54. Actividad General: Seleccion de los candidatos idéneos

En relacidn a la seleccion de candidatos en lo que se refiere a la utilizacion
de material de oficina, los resultados sefialan que el 100% de los usuarios perciben
que con la implantacion del sistema de informacion, no se ha generado ningun tipo
'de ahorro en tal recurso.

En este orden de ideas, dado que todas las respuestas sobre el posible
ahorro del indicador “material de oficina” fueron negativas, los usuarios no se
ubicaron en ningun rango para determinar el posible incremento de la eficiencia de la
fase de seleccion de candidatos en este aspecto, o que no nos suministra los datos
necesarios para generar el grafico caracteristico de nuestro andlisis de resultados.
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Proceso de Evaluacién de Desempeiio

1. Indicador: Velocidad en el tiempo de respuesta.

1.1. Actividad General: Preparacién de los recursos Tecnolégicos y Humanos

0-15% 1 1 25%
15-30% 0 0 0%
30-45% 0 0 0%
45-60% 0 0 0%
60-75% 1 1 25%
75-90% 2 2 50%
90-...... 0 0 0%

NO RESPONDIO 0 0%

Incremento en la eficiencia de la preparacion de los recursos
tecnologicos y humanos en relacién a la velocidad en el
tiempo de respuesta

El 100% de los usuarios finales del nuevo sistema de informacion, Cézanne
People, afirmé que éste es mas eficiente que el anterior sistema de evaluacion
ubicado en el AS/400, en cuanto al tiempo de respuesta en la preparacion de
recursos. Especificamente en las acciones dirigidas al registro de las tablas
necesarias para llevar a cabo la evaluaciéon de personal.
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Podemos observar que la percepcion de los usuarios con relacion al
incremento de la eficiencia oscila entre rangos variables. La mayor acumulacion de
frecuencias (50%) se localiz6 en el rango comprendido entre 75 y 90%. Una cuarta
parte de los encuestados consider6 que la implantacién del nuevo sistema
incrementa la eficiencia de la actividad entre 60 y 75%. Finalmente, el 25% restante,
considerd que la eficiencia en tal sentido sélo se incrementaba entre 0y 15%.

1.2.  Actividad General: Realizacion y validacién de las evaluaciones

0-15% | 1 1 1 2 1 0 6 25%
15-30% 0 0 0 0 0 0 0 0
30-45% 0 0 0 0 0 0 0 0
45-60% 0 1 0 0 0 1 2 8,34%
60-75% 0 2 1 2 0 2 7 |29,16%
75-90% 1 0 2 0 2 1 6 25%
90-..... 2 0 0 0 1 0 3 12,5%
NO RESPONDIO 0 0

Incremento en la eficiencia de la realizacién y validacién
de las evaluacionesen relacion a la velocidad en el
tiempo de respuesta

0-15% 15-30% 30-45% 45-60% 60-75% 75-90% 80-...
Rangos de medida

O = N W A th O =~ @

141



jo de Grado Mendoza/Zambrano

Los resultados obtenidos en cuanto al incremento de la eficiencia en la

velocidad del tiempo de respuesta en la realizacién y validacién de las evaluaciones,
reflejan que el 100% de los usuarios del nuevo sistema consideran que éste
efectivamente mejora la eficiencia en dicha actividad. Las actividades especificas en
las que interviene el sistema se refieren a la ubicacién de los evaluadores y
evaluados, asi como el chequeo de que todas las evaluaciones hayan sido
realizadas. Incrementa igualmente la velocidad en el tiempo de respuesta a través de
la generacion automatica de reportes, como la notificacion a los evaluadores sobre el
plazo para la realizacion de las evaluaciones, y el documento con los resultados de
las evaluaciones.

La mayoria de los usuarios finales consideré que la implantacion del sistema
incremento la velocidad del tiempo de respuesta en la realizacion y validacion de las
evaluaciones en mas del 60%. La mayor acumulacién de frecuencias (29,17%) se
situd en el rango comprendido entre 60 y 75%. Una cuarta parte de los encuestados
ubico el incremento de la eficiencia tras la implantacion del nuevo sistema entre 75 y
90%. Entre los empleados mas satisfechos encontramos al 12,50% que considera
que la implantacién del sistema incrementé la eficiencia en este sentido en mas del
90%. Por su parte, el 8,33% situé tal incremento entre 45 y 60%. Mientras un
significativo 25% considerd, que a pesar de que efectivamente la implantacién del
sistema mejora la eficiencia en cuanto a la velocidad de tiempo de respuesta, tal
incremento se puede ubicar tan solo entre 0 y 15%.

2. Indicador: Horas Hombre.

2.1.  Actividad General: Preparacién de los recursos Tecnolbgicos y Humanos
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ngos de uesta
0-15% 0 0 0
15-30% 0 0 0
30-45% 0 0 0
45-60% 0 0 0
60-75% 1 1 25%
75-90% 3 3 75%
90-...... 0 0 0
NO RESPONDIO 0 0

Incremento en la eficiencia de la preparacion de los recursos
tecnolégicos y humanos en relacion a la velocidad en el
tiempo de respuesta
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En la preparacion de recursos tecnolégicos y humanos, especificamente en

la actividad dirigida al ingreso de la data necesaria al sistema, podemos observar que
¢l 100% de los usuarios considerd que la implantacién del sistema ha disminuido el
nimero de horas hombre para la realizacion de tal tarea. En cuanto a ésta
disminuciéon podemos observar, el 75% de los usuarios encuestados se ubico en el
rango de 75 a 90%, mientras que el 25% restante sefialé que tal disminucion puede
ubicarse entre un 60 y 75%.

2.2. Actividad General: Realizacién y validacion de las evaluaciones

f Tota
S| 3 o o 4 14
NO 0 0 1 0 1
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0-15% 0 1 0 0 1
15-30% 0 0 0 0 0 0
30-45% 0 0 0 0 0 0
45-80% 0 0 1 0] 1 6,25%
60-75% 0 1 2 1 4 25%
75-90% 1 1 0 1 3 18,75%
90-...... 2 1 1 2 6 37,50%
NO RESPONDIO 1 6,25%

Incremento en la eficiencia de la realizacién y validacién
de las evaluaciones en relacién a las horas hombre
invertidas

37.5%

Frecuencla de repuestas

0-15%
15-30%

75-80%

=+

O 2
;-8 f
a

Rangos de medid

La mayoria de los usuarios del sistema en su médulo de Evaluacion (87,5%),
coincidio en que la implantacion del mismo disminuia el numero de horas hombre
requeridos en el proceso de evaluacion, en cuanto a la realizacion y validacion de
las evaluaciones, su almacenamiento, asi como la ubicacién de las evaluaciones
realizadas, que son las tareas en las que interviene el sistema en esta actividad. Por
su parte, 6,25% no estuvo de acuerdo con la afirmacién anterior, es decir, no
consideraron que la implantacién del sistema disminuye el nimero de horas hombre
requerido para la ubicaciéon de las evaluaciones ya realizadas. Finalmente, el 6,25%
restante se abstuvo contestar tal pregunta.

El incremento de la eficiencia en la realizacion y validacion de las
evaluaciones, en cuanto al niumero de horas hombre requerido fue captado por la
mayoria (81,25%) en mas del 60%, distribuyéndose de la siguiente forma: el 37,5%

considerd que el incremento en la eficiencia en este sentido se ubicaba de un 90%
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en adelante; el 18,75% lo situd en el rango comprendido entre 75 y 90%:; y el otro
25% percibié que la disminucién en el ndmero de horas hombre requeridas para tal
actividad se podia colocar entre el 60 y 75%. Por su parte, 6,25% de los usuarios
considero que tal incremento en la eficiencia podria ubicarse entre 45 y 60%. Otro
6,25% afirmo, por el contrario, que dicho incremento oscilaba entre 0 y 15%. Este
93,75%% se corresponde con el incremento de la eficiencia percibido en cuanto a la
realizacién de las evaluaciones, su almacenamiento y a la ubicacién de las

evaluaciones realizadas. El 6,25% restante se abstuvo de seleccionar rango alguno.

3. Indicador: Mobiliario y Espacio Fisico.

3.1.  Actividad General: Preparacién de los recursos Tecnolégicos y Humanos

Vs em

S 4 4

NO 0 0

. ci otal
0-15% 0 0 0
15-30% 0 0 0
30-45% 0 0 0
45-60% 3 3 75%
60-75% 0 0 0
75-90% 1 1 25%
I 0 0 0

NO RESPONDIO 0 0

Evaluacion de la eficiencia del mobiliario en relacion a la
preparacion de los recursos

E -

Frecuencia de respuestas
L]

R

:

0-15%
15-30%
30-45%
60-75%
75-20%
90-

Rangos de Medida
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El 100% de los usuarios finales del sistema de informacién en su madulo de
Evaluacion, consideré que aun tras la implantacion del software, la organizacion
continuaria utilizando el mobiliario destinado al almacenamiento de las evaluaciones
realizadas al personal, es decir, el archivo de personal activo.

Podemos observar que, a pesar de que el mobiliario no desaparecera, el
incremento de la eficiencia con respecto a dicho mobiliario utilizado y al ahorro de
espacio fue percibido por el 75% de los encuestados entre el 45 y 60%: y el 25%
restante ubico tal incremento entre 75 y 90%. Esta afirmacion con respecto a la
mejora en la eficiencia fue explicado en el campo de observaciones dispuesto en el
instrumento  administrado, especificando que sélo se archivard en papel la
informacién requerida por la Vicepresidencia de Auditoria, puesto que la totalidad de
la informacién se encontrara almacenada en el servidor y los equipos de

computacion de la Gerencia de Planificacion y Remuneracion.

3.2. Actividad General: Realizacién y validacién de las evaluaciones

0-15% 0 0 0 0
15-30% 0 0 0 0
30-45% 0 0 0 0
45-60% 0 1 1 12,50%
60-75% 1 2 3 37,50%
75-90% 3 1 4 50%
90-...... 0 0 0 0
0

NO RESPONDIO

i
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Evaluacion de la eficiencia del mobiliario en relacion a la
realizacion y validacion de las evaluaciones

Frecuencias de repuestas

s 8 1 &% F @ ¢

Rangos de Medida

La mayoria de los usuarios finales del sistema (87,5%), sefaldé que
efectivamente la organizacion continia utilizando el mobiliario destinado para el
almacenamiento de los resultados de las evaluaciones realizadas al personal en un
determinado perfiodo.  Segun la informacién recolectada en el campo de
observaciones dispuesto en el instrumento aplicado, el mobiliario destinado para
tales fines estfa ubicado en el archivo de la Gerencia de Planificacion y
Remuneracion.

El incremento de la eficiencia del proceso de realizacion de las evaluaciones
en cuanto al mobiliario utilizado, seguin la percepcién del 50% de la poblacién
encuestada se ubica en un rango de 75 a 90%, mientras que el 37,5% la ubicé entre
el 60 y el 75%, seguido por un 12,5% que sefald que tal incremento se produjo de un
45 a 60%. Gran parte de los usuarios encuestados coincidieron en sefialar en el
instrumento, que el incremento de la eficiencia en este sentido se basa
fundamentalmente en que se ha reducido la cantidad de papel almacenada ya que la
informacion completa ahora esta respaldada en los equipos y el servidor de la
Gerencia de Planificacion y Remuneracion, lo que se refleja en un menor ndmero de
mobiliario destinado para dicho almacenamiento, dado el gran numero de empleados

con que cuenta la organizacion.
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4. Indicador: Equipos.

4.1. Actividad General: Preparacion de las recursas Tecnoldgicos y Humangs

0-15% 0 0 0
15-30% 0 0 0
30-45% 0 0 0
45-60% 0 0 0
60-75% 1 1 25%
75-90% 3 3 75%
90-...... 0 0 0
NO RESPONDIO 0 0
JOTALES] 4 00%
Evaluacion de la eficiencia de los equipos utilizados en
relacion a la preparacion de los recursos
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Rangos de medida

En el proceso de evaluacion de personal se requerian una serie de equipos
que el 100% de los usuarios coincidié en afirmar que debid ser actualizado tras la
implantacion del sistema, segun lo expresado en el campo de observaciones, fue
necesario ampliar la memoria de |los equipos y repotenciarlos para implantar el nuevo

software, asi como asignar un servidor sélo para Recursos Humanos. El incremento
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de la eficiencia, en cuanto al equipo utilizado oscila entre 75 y 90% segun la opinidn
de un 75% de los encuestados. El 25% restante ubico tal incremento entre un 60 y
75%.

4.2. Actividad General: Realizacion y validacion de las evaluaciones

0 0 0 0
15-30% 0 0 0 0
30-45% 0 0 0 0
45-60% a 0 0 a
60-75% 1 1 2 25%
75-90% 2 3 5 62,50%
90-...... 1 0 1 12,50%
NO RESPONDIO 0 0
TOTALES %

El 87,5% de los sujetos encuestados sefiald que la adquisicion vy
modificacion de quipos provocada por la implaniacion del nuevo sistema de
informacioén s[i ha incrementado la eficiencia del proceso de evaluacion en cuanto a
la capacidad de almacenamiento de la informacion, ya que actualmente la
informacién es almacenada en un servidor, lo que garantiza una mayor seguridad de
la data.

En lo que se refiere al incremento de fa eficiencia del proceso de evaluacion
en cuanto a la adquisicion o modificacion de equipos, los resultados permiten
observar que la mayor frecuencia de respuestas (62,5%) ubico tal incremento en el
rango de 75 a 90%, seguido de un 25% ubicado entre un 60y 75%, y un 12,5% que
ubicé tal incremento en un rango de 90% en adelante.
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5. Indicador: Material de oficina

5.1.  Actividad General: Preparacion de los recursos Tecnolégicos y Humanos
5.2. Actividad General: Realizacién y validacion de las evaluaciones

o TR R TS o RISy P =
¥ Ll .
Si 4 4
NO 0 0
e sl + i M fik S e
0-15% 0 0 0
15-30% 0 0 0
30-45% ) 0 0
45-60% a 0 a
60-75% 1 1 25%
75-90% 2 2 50%
80-...... 1 1 25%
NO RESPONDIO 0

Incremento en la eficiencia de la preparacién de los recursos
tecnolégicos y humanas y la realizacién y validacién de las
evaluaciones en relacién al material de oficina utilizado

puestas

ciader
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Rangos de medida

El 100% de los usuarios finales del sistema de informacion en su modulo de
evaluacion, consideraron que la implantacion del mismo provocd un ahorro en lo
que se refiere a la utilizacion de material de oficina (carpetas, papeleria, etc.)
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utilizado en el proceso de evaluacion anual de desempefio, ya que con el nuevo

sistema, serd necesario una menor cantidad de papel dado que los reportes seran
mas especificos.

En relacién al porcentaje en que los usuarios perciben que se ha producido
tal ahorro, el 50% indicd que se ubica entre 75 y 90%, mientras que un 25% sefalé
que se produjo en un 90% o mas, y el 25% restante indicd que dicho ahorro se ubica
en un rango de 60 a 75%.

N
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Una vez presentados los resultados parciales sobre cada uno de los
indicadores, consideramos importante analizarlos a nivel general y presentar los
resultados en base a los procesos y no a las actividades, con el objetivo de lograr
una descripcion integral de su variacion.

Proceso de Seleccién de Personal:

o Velocidad en el Tiempo de respuesta

0-15%
15-30%
30-45%
45-60%
60-75%
75-90%
90-......
[No respondio
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Incremento en fa eficiencia en 1a velocidad del tiempo de respuesta
en el proceso de Reclutamiento y Seleccion

Frecuencia
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S
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Rangos de Fliciendia
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Podemos observar que en general, los usuarios encuestados consideran que
el sistema de informacion implantado recientemente en la organizacion, ha
incrementado la eficiencia del proceso de Reclutamiento y Seleccién en lo que se
refiere a la velocidad o tiempo de repuesta, ya que el 88,89% de los sujetos coincidio
en tal afirmacion, mientras que sdlo el 11,11% sefialé que no consideraba al sistema
eficiente en este sentido. En cuanto al porcentaje de incremento en la velocidad o
tiempo de respuesta, la mayoria de los encuestados (50%) lo ubicé e mas del 75%.
La mayor parte de los sujetos (26,67%), afirmé que la implantacion del sistema
incrementaba la eficiencia en este sentido en mas del 90%. Por su parte, el 23,33%
ubico dicha mejora en el rango comprendido entre 75 y 90%. Seguidamente, en el
rango inmediatamente inferior, se ubicéd el 16,67%, mientras que el 6,66% de los
usuarios del sistema situé dicho incremento entre 45 y 60%. Un escaso 1,67% se
ubico en el rango comprendido entre 15 y 30%, mientras que el 15% considerd que
el incremento en la velocidad en el tiempo de respuesta oscila entre 0 y 15%.

Finalmente, el 10% restante se abstuvo de seleccionar rango alguno.

e Horas Hombre

0 0 0 0
15-30% 1 1 0
30-45% 0 0 0
45-60% 1 0 1
60-75% 2 0 2
75-90% 1 1 1
90-...... 4 3 1

Eo respondié 3 1 1
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Incremento de la eficiencia en el numero horas hombre
invertidas en el proceso de Reclutamiento y Seleccion

Frecuencla

0-15% 15-30% 30-45% 45-60% B0-75% 75-80% 80-......
Rangos de Eficlencla

En relacidn a la cantidad de horas hombre requeridas en el proceso de
Reclutamiento y Seleccion, podemos observar que el 77,78% de los sujetos
encuestados sefialaron que con la implantacion del sistema de informacion,
efectivamente se ha provocado un incremento en la eficiencia de las tareas y
actividades de dicho proceso. Mientras que el 22,22% manifesté que no percibe tal
incremento en la eficiencia.

Por otra parte, el 30,55% de los sujetos encuestados coincidieron en indicar,
que el incremento de la eficiencia del proceso en relacion a las horas hombre
requeridas se ha producido en mas de un 90%, seguido por un 19,45% que ubicd tal
incremento en un rango de 75 a 90%, y un 16,66% que senal6 el rango de 60 a 75%.
Un 8,34% percibe que puede ubicarse en un rango de 45 a 60% y finalmente el
5,56% restante sefiald que la eficiencia en este aspecto se vio afectada en apenas
un rango de 15 a 30%.

Mobiliario y espacio fisico
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0-15%
15-30%
30-45%
45-60%
60-75%
75-90%
90-....

No respondid
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TOTALES

Incremento de la eficiencia del mobiliario y
espacio fisico ufilizado en el proceso de
Reclutamiento y Seleccién

14
12 £
10 £

Frecuencia
[+:]

o N & O

0-15% 15-30% 30-45% 45-60% 60-75% 75-80% 90-......
L Rangos de Eficiencia

En lo que se refiere al posible ahorro del mobiliario y espacio fisico utilizado
en el proceso de Reclutamiento y Seleccion, el 70,83% de los sujetos encuestados
senalaron que la organizacion continda utilizando cierta cantidad de mobiliario para
el almacenamiento de los documentos generados durante dicho proceso. Pero a
pesar de ello, el 58,83% indicd que tras la implantacion del sistema, tal mobiliario se
vio reducido en un rango de 0 a 15%, y un 12,5% ubicd tal disminucion de un 15 a
30%, seguido por un escaso 4,17% que destacd que el ahorro en este aspecto
puede ubicarse en un rango de 30 a 45%. ElI 25% restante de los usuarios

encuestados se abstuvo de sefialar algun rango de incremento.
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o Equipos

16-30%
30-45%
45-60%
60-75%
75-90%
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TOTALES

Incremento de la eficiencia de los equipos utilizados en el proceso
de reclutamiento y Seleccion

Frecuencia

0-15% 15-30% 30-45% 4560% 60-75% 75-890% D-.....
Rangos de eficiencia

—_—

En base a las respuestas obtenidas de los usuarios finales respecto a la
variacion en la utilizacion de equipos en las actividades y tareas que integran el
proceso de Reclutamiento y Seleccion, y sobre la posible eficiencia que podria
generar tal variacion, los resultados fueron bastante homogéneos, ya que el 87,5%

no percibe incremento alguno en la eficiencia del proceso relacionado a una
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variacion en este sentido, complementado con un 12,5% que indicd, que tras la
implantacion del sistema fue necesaria la repotenciacion de ciertas maquinas,
ademas de la adquisicion de un nuevo servidor. En cuanto al porcentaje de
incremento percibido por los usuarios, podemos observar que un 4,17% lo ubica en
un rango de 0 a 15%, seguido de otro 4,17% que ubica tal incremento entre 15 y
30%, mientras que una notable mayoria del 91,66% se abstuvo de seleccionar rango
alguno, dado que sefial6é no existia dicho incremento.

e Material de Oficina

0-15% 0 0 0 0 0
15-30% 0 1 0 0 1
30-45% 0 0 0 0 0
45-60% 0 0 0 0 0
60-75% 0 0 0 0 0
75-90% 0 0 0 0 0
90-...... 0 0 0 0 0

No respondié 6 5 6 6 23
TOTALES 24

Incremento de la eficiencia del material de oficina utilizado
en el proceso de Reclutamiento y Seleccion

Frecuencia
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0-15%  15-30% 30-45% 4560% 60-75% 7590% 90-..

Rangos de Hiciencdia
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En relacion a la utilizacion del material de oficina en las tareas que integran
el proceso de Reclutamiento y Seleccidon, el 95,83% de los usuarios finales
encuestados coincidieron en afirmar que la implantacion del sistema no ha
provocado ahorro alguno en este aspecto, mientras que solo un 4,17% sefialo haber
percibido dicho ahorro. Este mismo 4,17% ubico dicho ahorro en la utilizacion del
material de oficina, en un rango de 15 a 30%, donde se puede notar que un
cuantioso 95,83% no ubicd rango alguno. Estos resultados se corresponden con la
exigencia por parte de la organizacion de mantener un registro fisico de la
documentacion generada durante el proceso de Reclutamiento y Seleccion.

Proceso de Evaluacion de desempesio:

e Velocidad en el Tiempo de respuesta

~Cuadro de Respuestas
de los Recursos | Realizac

No respondié
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0
No respondié
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Incremento de la Eficiencia en la velocidad
del tiempo de respuesta en el proceso de
Evaluacion de Desempefio

Frecuencia

0-15% 15-30% 30-45% 45-60% 60-75% 75-90% 90-...
Rangos de Hiciencia

Podemos observar que el 100% de los usuarios afirmé que la implantacion
del sistema efectivamente incrementa la velocidad en el tiempo de respuesta de los
procesos administrativos de evaluacibn de personal. En este sentido,
aproximadamente el 40% afirmo que tal incremento supera el 75%. El 28,57%, ubicd
tal aumento entre 60 y 75%, el 7,15% lo colocé en el rango comprendido entre 45 y
60%. Finalmente, el 25% restante consideré que este incremento oscila entre O y
15%.

Horas Hombre

0-15%
15-30%
30-45%

45-60%
60-75%
75-90%
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No respondid
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Incremento de la eficiencia de las horas hombre
invertidas en el proceso de Evaluacion de
Desempefio

Frecuencia
o N M O @

0-15% 15-30% 30-45% 45-60% 60-75% 75-S0% S0-.....

Rango de Eficiencia

El 90% de los usuarios del sistema de informacion en su mdédulo de
evaluacion coincidieron en que la implantacién del mismo disminuia la cantidad de
horas hombre requeridas para la ejecucidn del procesa de evaluacidn de
desemperfio. El 60% considerd que tal aumento superaba el 75%, mientras que un
significativo 25% lo ubicd entre 60 yv 75%. Y el 15% restante, se distribuyd
uniformemente en los rangos de 45 a 60%, de 0 a 15% y el otro 5% se abstuvo de
seleccionar rango alguno.

e Mobiliario y espacio fisico

T

0-15% 0 0 0

15-30% 0 0 0

30-45% 0 0 0
45-60% 3 1 4
60-75% 0 3 3
75-90% 1 4 5

90-...... 0 0 0

Na respondid Q a 0
TOTALES 12
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Incremento en la eficiencia en el mobiliario y espacio fisico
utiliza do en el proceso de Evaluacién de Desempefio

by o

Frecugncia

0-15% 15-30% 30-45% 45-60% 60-75% 75-90% 90-..
Rango de Eficiencia

Mas del 90% de los sujetos encuestados afirmé que la implantacion del
sistema mejoraba la eficiencia de los procesos administrativos de evaluacion, en

cuanto a la distribucion del espacio fisico y el mobiliario utilizado.

El 41,99% afirmb que el incremento en la eficiencia a este respecto podia
ubicarse entre 75 y 90%. Una cuarta parte de los usuarios o coloco entre 60 y 75%,
mientras que el 33,34% restante considerd que la eficiencia del proceso en este
sentido se habia incrementado entre 45 y 60%.
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Incremento en |a eficiencia de los equipos utilizados
en el proceso de Evaluacién de Desempefio

Frecuencia
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0-i5% 15-30% 30-45% 45-60% 60-75% 75-50% G0-.....
Rangos de Hiciencia

En cuanto a la utilizacion de los equipos en el proceso de evaluacion de
desempefio, podemos observar que el 91,66% de los sujetos encuestados afirmaron
que efectivamente la implantacion del sistema de informacion provocd una variacion
en los equipos utilizados en las tareas y actividades que integran dicho proceso,
mientras que el 8, 33% restante, sefiald que no se produjo tal variacion. A su vez, el
66,66% de los usuarios ubicd en el rango de 75 a 90%, el porcentaie de incremento
de la eficiencia a raiz de la variacion en los equipos utilizados producto de la
implantacién del sistema de informacidn, seguide de un 25% que ubicd tal
incremento de un 60 a 75%, mientras que el 8,34% restante, sefiald que dicho
incremento se produjo de un 90% en adelante.
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¢ Material de Oficina

0

15-30% 0
30-45% 0
45-60% 0
60-75% 1
75-80% 2
90-...... 1
|No respondi6 0

Incremento de la eficiencia en la utilizacién del
material de oficina utilizado en el Proceso de
Evaluacidn de Desempefio
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Rangos de Hiciencia
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En el proceso de Evaluacion de desempefo, el 100% de los usuarios
encuestados, coincidieron en sefialar que la implantacidn del sistema de informacion
si ha provocado un ahorro en Jo que se refiere al material de oficina utilizado en el
proceso. Por su parte, la mayoria (50%) percibe que tal ahorro ha incrementado la
eficiencia del proceso de un 75 a 90%, seguido de un 25% ubica tal incremento en
un rango mayor al 90%, mientras que el 25% restante sefiala haber percibido un
incremento en la eficiencia del proceso de un 60 a 75%.
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CONCLUSIONES

El objetivo general de esta investigacién fue diagnosticar y evaluar la
eficiencia de los procesos administrativos de Seleccion y Evaluacion de Personal,
tras la implantacion de un Sistema de Informacion Integrado de Recursos Humanos.
Para realizar este diagndstico y evaluacién se definieron dos dimensiones del
término eficiencia.

Una de las dimensiones de eficiencia consideradas para la realizacion de
esta investigacion se refiere al beneficio' que la implantacion de un sistema de
informacion aporta al conjunto de fases o etapas que integran los procesos de
seleccion y evaluacion de personal. En este sentido, podemos afirmar que en ambos
procesos se percibid un incremento en la eficiencia. Para asegurar ésto nos basamos
en el resultado de los andlisis de procesos realizados, los cuales reflejaron Cjue la
automatizacion de los mismos proporciona grandes ventajas a la organizacion, a
saber:

e La implantacién del sistema de informacién posibilita que la gestién de recursos
humanos cuente con una base de datos Unica, lo cual permite que toda las areas
tengan acceso a la informacion, evitando la redundancia y duplicacién de la misma.

o El sistema de informacién permite mantener un estricto registro y control de la
informacion contenida en la base de datos, asi como de las fechas, resultados y
status de los eventos (en cuanto al médulo de seleccién) y de los periodos de
evaluacion (en cuanto al médulo de evaluacion). Este registro permite ademas la
actualizacion automatica de la informacion en la base de datos.

e Por otra parte los criterios de busqueda facilitan el acceso a la informacion

precisa de manera répida y confiable, permitiendo no solo la ubicacién de la

" Este beneficio ser entendido a efectos de nuestro estudio, como la mejora en el procesamiento de informacién
y produccion de resultados que implica la automatizacién de las tareas y actividades que conforman los procesos
de scleccidn y evaluacion de personal.
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informaciéon requerida, sino también la generacion automatica de documentos o
listados con la misma.

e La automatizacion de los procesos hizo posible que el ndmero de tareas
realizadas con el fin de lograr los objetivos de los mismos disminuyera de 46 a 37
tareas en el caso del proceso de seleccion, y de 10 a 8 tareas en el caso del proceso

de evaluacion.

La ofra dimension de eficiencia considerada para la realizacion de nuestro
estudio se refiere al valor que agrega la implantacion de un sistema de informacién a
los procesos administrativos de seleccion y evaluacion de personal, en cuanto a la
optima utilizacion de los recursos empleados para el logro de los resultados
esperados en ambaos pracesos. A este respecto se hizo necesaria la aplicacion de un
cuestionario, cuyos resultados, conjuntamente con el analisis de los datos nos
permitieron concluir:

e La implantacion del sistema de informacién integrado de recursos humanos
efectivamente provocé un aumento en |a velocidad o tiempo de respuesta de
aquellas actividades o tareas que integran el proceso de Reclutamiento y Seleccion
en las que interviene. Para tal afirmacion, nos basamos en las respuestas obtenidas
de los usuarios finales en los cuestionarios administrados quienes caincidieron con
tal afirmacion en mas de un 88%. En lo referente al proceso de Evaluaciéon de
Desemperio, el 100% de los usuarios coincidid en que la implantacion del sistema
evidentemente incrementd |a velocidad en el tiempo de respuesta, lo que se traduce
en un aumento de la eficiencia del proceso.

e En el proceso de Reclutamiento y Seleccion es evidente que los usuarios finales
del sistema de informacion recientemente implantado perciben que se ha provocado
un notable incremento en la eficiencia, en lo que se refiere a la cantidad de horas
hombre requeridas antes y después de la implantacion del sistema de informacién
para llevar a cabo las tareas y actividades que integran dicho proceso, ya que mas
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del 77% coincide con tal afirmacion.  Por su parte, en el proceso de Evaluacion de
Desempenio, el 90% de los usuarios consideré que tal implantacién reducia el
numero de horas hombre requeridas para llevar a cabo dicha actividad. En este
sentido, un 60% ubicé dicho incremento en mas de un 75%.

e Enlo que se refiere al posible ahorro del mobiliario y espacio fisico utilizado en el
procesc de Reclutamiento y Seleccidn, la implantacion del sistema de informacion
integrado, no ha incrementado en gran medida la eficiencia del proceso, ya que
continban utilizando el mobitiario destinado al aimacenamiento de las hojas de vida,
las ofertas de servicio, los resultados de las entrevistas y pruebas, entre otras
documentos. Este hecho se debe fundamentalmente a que la organizacién exige
mantener un registro fisico de tal documentacion, para afirmar esto nos basamos en
las observaciones dispuestas por los usuarios encuestados en el instrumento
aplicado. Béasicamente, los sujetos que perciben que efectivamente se ha producido
el aharro en este sentido, fundamentan su repuesta en que al generar una menar
cantidad de documentacién con la elaboracién de reportes mas precisos con la
utilizacion del sistema, esto puede traducirse en una ocupacion menor.  Por otro
lado, en el proceso de Evaluacion de Desemperio, mas del 90% de los usuarios del
sistema perciben que efectivamente la implantacion del mismo incrementa la
eficiencia en cuanta al mobiliario y espacio fisico utilizado.

e La implantacién del sistema de informacién integrado de recursos humanos no
provoco una variacion significativa en 1o que respecta a los equipos utilizados en el
proceso de Reclutamiento y Seleccion, en base a la informacién obtenida de los
usuarios por medio del instrumento aplicado, es posible afirmar, que tal variacion
responde basicamente a la repatenciacion de algunas maguinas pertenecientes a la
Gerencia de Seleccion, y la adquisicion de un nuevo servidor. Esta modificacién no
ha sido asociada a ningun incremento en la eficiencia de las tareas y actividades que
componen el proceso, tal y como lo sefald el 87,5% de los usuarios finales del
sistema. En base a los resultados obtenidos, podemos afirmar 1o contrario en cuanto
al incremento en la eficiencia del proceso de evaluacion de desempefio producto de
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la variacion de los equipos utilizados, ya que el 91,66% de los usuarios del médulo
de evaluacidn encuestados coincidieron en afirmar, que efectivamente la
implantacion de dicho sistema provoco un incremento en la eficiencia del proceso.
En este sentido, la divergencia de opiniones en cuento al proceso de Reclutamiento y
Seleccion y el proceso de Evaluacion de Desemperio, se fundamenta principaimente
en que para el segundo proceso, la adquisicién de un nuevo servidor implica la
sustitucion del AS/400, hecho que los usuarios perciben como un incremento de la
eficiencia del proceso de evaluacion.

e La reciente implantacion del sistema de informacion integrado de recursos
humanos, aparentemente no provocod variacion alguna en lo que se refiere al
material de oficina utilizado en las actlividades y tareas que integran el proceso de
Reclutamiento y Seleccién, en este aspecto, sefialamos que la ausencia de tal
variacion es aparente, ya que en el instrumento aplicado gran parte de los usuarios
encuestados coincidieron en senalar que el ahorro en el mobiliario utilizado estaba
relacionado con la reduccién de papel producto de la generacidon de reportes mas
precisos y con la disminucién de la documentacion generada dado que gran parte de
la informacidn se encontraba respaldada en el sistema y en el servidor. En este
sentido, notamos cierta incongruencia con las respuestas abtenidas de los sujetos
encuestados, y que podriamos atribuir a la falta de atencion al momento de
completar el cuestionaria, entre otras razones, En lo que se refiere al procesao de
Evaluacion de Desemperio, la implantacion del sistema de informacion integrado
efectivamente provocd un ahorro en el material de oficina utilizado, lo que segun la
percepcion del 100% de los usuarios se refleja en un aumento en la eficiencia de
dicho proceso.

Consideramos importante sehalar que l0os requerimienios planteados por
Banesco Qrganizacién Financiera en lo referente al madulo de Seleccidn de Personal
fueron satisfechos en méas de un 80%, puesto que ia generacion de graficos y tablas
con el fin de presentar reportes estadisticos no es una de las funcionalidades del
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sistema. Por su parte, el médulo de Evaluacion del sistema, cumplié en un 100%

con los requerimientos planteados por la organizacion en tal aspecto.

Es evidente que toda fase de implantacién de un sistema de informacion
implica cambios en los procesos de la organizacién y en el ambiente laboral, tales
cambios pueden ser percibidos y asimilados de formas diferentes por el personal
involucrado en dicho proyecto de implantaciéon. Nos parece importante tomar en
consideracion este aspecto, dado que nuestra investigacion se desarrolld
paralelamente al proceso de implantacion de un Sistema de Informacion Integrado de
Recursos Humanos en una organizacion financiera, y el instrumento utilizado fue
aplicado a pocas semanas de iniciarse la fase de produccién del mismo, la cual, a
razon de una falla técnica por parte de la organizaciéon donde se estaba implantando
el software se vio interrumpida parcialmente, lo que provocé una pérdida
considerable de trabajo que se habia realizado previamente y que los usuarios se
vieron en la obligacion de repetir; tal situacién provocé cierto descontento en los
usuarios finales a quienes les fue administrado el cuestionario. Por tal motivo,
consideramos tal situacion como una razén de peso para estimar que probablemente
los resultados obtenidos en el diagndstico de la percepcion del personal, en cuanto a
la eficiencia del sistema en los procesos de seleccion y evaluacién, pueden estar
sujetos a una situacién temporal y a un proceso de adaptacién a un sistema

recientemente adquirido, y por lo cual podrian variar en el mediano o largo plazo.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos en nuestro estudio y a las conclusiones a
las que llegamos después de un largo proceso de estudio, analisis e investigacion,

podemos destacar las siguientes recomendaciones:

e La implantacion de un Sistema de Informacion Integrado, debe estar
antecedido de un detallado proceso de planificacion, que le permita a la
organizacion prever las posibles contingencias y tomar las medidas
adecuadas para su solucion, ademas de evitar incidentes innecesarios.
Para considerar esta recomendacion, nos basamos en la situacion que
provocd que en Banesco, la fase de produccion del sistema de informacion
recién implantado se viera interrumpida, ademas de generar gran cantidad
de retrabajo a los usuarios finales. La causa de tal contingencia fue
basicamente el desconocimiento por parte del personal técnico de la
organizacién en cuanto al manejo de la base de datos, lo que hubiera
podido evitarse con un plan de adiestramiento adecuado sobre la
plataforma utilizada, previo a la implantacion del sistema.

e Seria recomendable igualmente, realizar un estudio similar al presente,
en un mediano o largo plazo, permitiendo se avance un poco mas en el
aprovechamiento del sistema para estudiarlo con mayor exactitud, dando
oportunidad a que los usuarios puedan superar el periodo de adaptacion al
nuevo sistema, y que les permita entonces definir con una mayor precision,
en gue grado se ha visto incrementada la eficiencia de los procesos de la
organizacion.

e Un estudio posterior dirigido a los metausuarios o aquellos usuarios que
se benefician de las salidas o resultados generados por el sistema, podria
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complementar la presente investigacion, ya que la experiencia de los
beneficiarios inmediatos del proceso de seleccién y evaluacion de personal
de la organizacion, podria afadir gran valor a la determinacion del
incremento en la eficiencia producto de la implantacion de un Sistema de
Informacion Integrado de Recursos Humanos.
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ANEXOS




Estimados Senores:

Nos encontramos realizando una investigacion dirigida a todos
aquellos empleados de la Gerencia de Reclutamiento y Seleccién que
manejen el Sistema de Informacién Integrado Cézanne People.

El objetivo fundamental de nuestra investigacion es recolectar
informacién que nos permita comparar la forma como se desarroliaba el
proceso de seleccion antes de la implantacién del sistema Cézanne
People y como se realiza con la utilizacion de dicho sistema. En este
sentido, nos basaremos en los siguientes indicadores:

Tiempo de Repuesta.

Personal Requerido para la ejecucién del proceso.
Distribucion del Espacio y Mobiliario utilizado.
Equipos Requeridos.

Material de Oficina.

El aporte que Ud. nos pueda brindar con sus respuestas sera de
mucha utilidad para determinar en qué medida Cézanne People ha
agregado valor a la organizacion.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion.

Atentamente,

Erika Mendoza Daniela Zambrano




Las preguntas presentadas a continuacion tienen como objeto indagar sobre la
eficiencia del nuevo Sistema de Informacién de Recursos Humanos en lo referente al
Tiempo de Respuesta, entendido como la velocidad de procesamiento de un insumo
para convertirlo en exumo o resultado.

1. Considera Usted que la implantacion del sistema de Informacién incrementa la velocidad
o tiempo de respuesta en cuanto a la revisién y precalificacién de las hojas de vida
(Curricula), mejorando la eficiencia del proceso de selecciéon de personal?

J st 3 No
Observaciones:

1.1. En qué medida?

[] De0a15% [] De60a75%
[C] De 15 a30% [C] De 75 a90%
[C] De 30a45% [] De 90% en adelante

[] De45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

2. Cree Usted que la implantacion del Sistema de Informacion ha incrementado la rapidez
en el tiempo de respuesta en lo que se refiere al almacenamiento de los elegibles en la

base de datos?
O si (] NO
Observaciones:

2.1. En qué medida?

] De0a15% [] De60a75%
] De152a30% [] De75a90%
] De 30 a45% [} De 90% en adelante

[] De 45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutes u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacidn del sistema.

ANTES

DESPUES

3. Cree Usted que con la implantacién del nuevo sistema de informacién de Recursos
Humanos se ha incrementado la rapidez en el tiempo de respuesta a la solicitud de
personal, a través del registro de la peticién interna de contrataciéon realizada por los
supervisores directamente a la base de datos del sistema?

[ si [] NO

Observaciones:

3.1 En queé medida?
] Pe0ai15% ] De60a75%
[l De 15 a30% [] De75a90%




[] De 30 a45% [] De 90% en adelante
l:l De 45 3 60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y despues de la implantacidn del sistema.

ANTES

DESPUES

4. Considera Usted que la funcionalidad de Busquedas Avanzadas del nuevo sistema de
informacién ha incrementado la velocidad en el tiempo de respuesta, mejorando la
eficiencia del proceso de Seleccion?

1 si [0 NO

Observaciones:

4.1 En qué medida cree Usted que se ha incrementado la eficiencia, con respecto a la
ubicacion de los candidatos?

EI] De 0a 15% [] De60a75%
De 15 a 30% [] De75a90%
] De30a45% [] De 90% en adelante

[] De 45 a 60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacién del sistema.

ANTES

DESPUES

5. Cree Usted que la generacién automética de reportes del nuevo sistema de informacion
ha incrementado la eficiencia del proceso de seleccion, en cuanto al tiempo de

respuesta?
O sl (1 NO
Observaciones:

5.1. En qué medida cree Usted que incrementa la eficiencia, en cuanto a la generacion
automatica del listado con los candidatos seleccionados para el cargo vacante, que
anteriormente se realizaba de forma manual?

[J] De0a15% [] De60a75%
[] De 15a30% [] De 75 a90%
] De30a45% ] De 80% en adelante

] De 45 a60%

En caso de ser posiblie, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

5.2. En cuanto a la generacion automatica de las convocatorias de los posibles candidatos
a las entrevistas?

[] De0a15% [l De60a75%
[] De 15 a30% [] De75a90%
[l De 30 a45% [] De 90% en adelante

[] De 45 a60%




En caso de ser pasible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

5.3. En cuanto a la generacién automatica del listado con los candidatos seleccionados en
base a los resultados de las entrevistas?

[] De0a15% [] De60a75%
[] De 15 a30% [] De 75a90%
] De 30 a45% ] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posibie, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

54. En cuanto a la generacién automatica de las convocatorias a [os candidatos
seleccionados para la realizacion de las pruebas psicotécnicas?

[] De0a15% [] De60a75%
[] De 15a30% [] De75a90%
[] De 30a45% [[] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacién del sistema.

ANTES

DESPUES

5.5. En cuanto a la generacion automatica de la orden para la ejecucion del examen
médico para aquellos candidatos seleccionados en base a los resultados del chequeo de
referencias?

[] De0a15% [] De60a75%
[] De 15a30% [] De 75a90%
] De30a45% ] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique 1a cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de Ia implantacién del sistema.

ANTES

DESPUES

6. En general, cree Usted que la implantacién del nuevo Sistema ha incrementado [a
eficiencia de los procesos administrativos de seleccion de personal, en cuanto a la
velocidad en el tiempo de respuesta?

] s ] NO

Observaciones:

6.1. En qué medida?
[] De0a15% [] De®60a75%




[l De15a30% [l De 75a90%
[] De 30a45% [] De 90% en adelante
] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos, horas o
dias que tomaba el procesc antes y después de la implantacién del sistema.

ANTES

DESPUES

Las preguntas presentadas a continuacién tienen como objeto indagar scbre la
eficiencia del nuevo Sistema de Informacién de Recursos Humanos en o
referente al Personal Requerido para la ejecucion de los procesos
administrativos de seleccion.

7. Cree Usted que con la implantacién del nuevo Sistema de Informacion se ha disminuido
el numero de horas hombre requerido para la revisién y precalificacion de las hojas de
vida (Curricula) recibidas?

O si 0 NO

Observaciones:

7.1. En qué medida?

[l De0a15% [l De6Qa75%
[[] De 15a30% [] De 75a90%
] De30a45% ] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifigue el ndmero de horas hombre que se
destinaban a la realizacién de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES

8. Cree Usted que con la implantacion del Sistema se ha disminuido el nimero de horas
hombre requerido para el ingreso a la Base de Datos de las hojas de vida (Curricula)

recibidas?
] si [J NO
Observaciones:

8.1 En qué medida?

[] De0a15% [] De60a75%
(] De152a30% ] De75a%90%
[] De 30a45% [] De 90% en adelante

[[] De 45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el nimero de horas hombre que se
destinaban a la realizacién de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.

ANTES




DESPUES

9. Cree Usted que con la implantacion del Sistema de Informacion se ha disminuido el
numero de horas hombre requerido para ubicar a los posibles candidatos en el Archivo

de Elegibles?
] s [J NO
Observaciones:

9.1 En qué medida?

[C] De0a15% (1 De60a75%
[] De152a30% ] De75a90%
[] De30a45% [] De 90% en adelante

[l De 45 a60%
En caso de ser posible, por favor especifique el nimerc de horas hombre que se
destinaban a la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.

ANTES
DESPUES

10. Cree Usted que con la implantacion del Sistema de informacién se ha disminuido e
namero de horas hombre requerido para realizar las convocatorias a los posibles
candidatos con el fin de ejecutar las entrevistas correspondientes?

1 s O NO
Observaciones:

10.1 En qué medida?

[[] De0a15% [] De60a75%
(] De 15 a30% (] De75a90%
(] De30a45% (] De 90% en adelante

[1 De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el nimero de horas hombre que se
destinaban a la realizacion de tai actividad antes y después de ia implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES

11. Cree Usted que con la implantacion del Sistema de informacion se ha disminuido el
nimero de horas hombre requerido para realizar fas convocatorias a los posibles
candidatos para la ejecucion de las pruebas psicotécnicas?

1 s 1 No

QObservaciones:

11.1 En qué medida?

] Defa15% ] De®60a75%

[] De 15a30% [] De 75 a 90%

(1 De 30a45% [1 De 90% en adelante
[] De 452a60%



En caso de ser posible, por favor especifique el nimero de horas hombre que se
destinaban a la realizacién de tal actividad antes y después de la implantacién del
sistema.
ANTES
DESPUES

12. En general, cree Usted que la implantacién del nuevo Sistema de Informacion ha
incrementado la eficiencia de los procesa administrativos de seleccién, en cuanto al
nimero de horas hombre requerido para llevar a cabo los procesos administrativos del

mismo?
O st ] NO
Observaciones:

12.1 En qué medida?

[] De0a15% [[] De60a75%
[] De 15a30% [] De75a90%
[] De 30a45% [] De 90% en adelante

[] De 45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el numero de horas hombre que se
destinaban a la realizacion de tal a actividad antes y después de la implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES

Las preguntas presentadas a continuacion tienen como objeto indagar sobre la
eficiencia del nuevo Sistema de Informacidn de Recursos Humanos en lo
referente a la Distribucion del Espacio y el Mobiliario Utilizado.

13. Tras la implantacioén del sistema, continua su organizacién haciendo uso del mobiliario
destinado al almacenamiento de las hojas de vida (Curricula) recibidas?

1 si 1 NO

Observaciones;

13.1 En qué medida cree Usted que la implantacién del sistema ha incrementado la
eficiencia del proceso de Seleccion, en cuanto a la distribucion del espacio y el mobiliario
utilizado para el almacenamiento de tales documentos?

] pDeda15% ] De®60a75%
] De15a30% ] De75a9%%
[] De30a45% ] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el espacio y tipo de mobiliario (Archivos
Verticales, etc.) que se requerian para la realizacion de tal actividad antes y después
de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES




14. Tras la implantacién del sistema, continua su organizacion haciendo uso del mobiliario
destinado al almacenamienfo de las Ofertas de Servicio respondidas por los posibles

candidatos?
1 sl [ NO

Observaciones:

14.1 En qué medida cree Usted que se ha incrementado la eficiencia, en cuanto la
distribucion del espacio y el mobiliario utilizado para el almacenamiento de dichas planillas?

[] De0a15% [] De60a75%
[] De 15 a 30% [] De75a90%
] De30a45% C] De 90% en adelante

[] De 452a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el espacio y tipo de mobiliario que se
requeria para ia realizacion de tal actividad antes y después de ia impiantacion del
sistema,
ANTES
DESPUES

15. Tras la implantacion del sistema, continua su organizacion haciendo uso del mobiliario
destinado al almacenamiento de los resultados de las entrevistas?
O sl ] NO

Observaciones:

15.1 En qué medida cree Usted que la implantacion del sistema Cezanne People ha
incrementado la eficiencia del proceso de Seleccidn, en cuanto al mobiliario utilizado (ahorro
de espacio) para tal actividad?

] DeQa15% (] De60a75%
[] De 15 a 30% [ ] De 75 a90%
(] De30a45% [] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el espacio y tipo de mobiliario (Archivos
Verticales, etc.) que se requerian para la realizacién de tal actividad antes y después
de la implantacion del sistema.
ANTES
DESPUES

16. En general, cree Usted que la implantacién del nuevo sistema de informacion ha
incrementado la eficiencia del proceso de seleccidn de personal, en cuanto a la
distribucién del espacio fisico y al mobiliario utilizado?

Fes) ] NO
Observaciones:

16.1 En qué medida?

[] De0a15% [] De60a75%

[] De 15 a 30% [] De75a90%

[} De30a45% ] De 90% en adelante
[] De 45 a60%




En caso de ser posible, por favor especifique el espacio y tipo de mobiliario (Archivos
; Verticales, etc.) que se requerian para la realizacion de tal actividad antes y después
: de la implantacién del sistema.
' ANTES
. DESPUES

Las preguntas presentadas a continuaciéon tienen como objeto indagar sobre la
eficiencia del nuevo Sistema de Informacion de Recursos Humanos en lo referente a los
Equipos Utilizados (teléfonos, Computadoras, Servidores, etc.)

necesaria alguna modificacion o actualizacién de los equipos utilizados? (Por ejemplo:
Adquirir o modificar un servidar),

] si ] NO

Observaciones:

|
i 17.Tras la implantacion del Sistema de Informacidon de Recursos Humanos, ha sido
|
|

17.1 En qué medida cree Usted que la adquisicidbn o modificacién de tales equipos ha
incrementado la eficiencia del proceso de Seleccion?

] De0a15% ] De60a75%
[ ] De 15 a30% ] De75a8%0%
[C] De 30a45% [ De 90% en adelante

[] Ded5a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el numero y tipo de equipo que se
requeria para la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacién del
sistema.
ANTES
DESPUES

18. Cree Usted gque la implantacidn del nuevo sistema ha incrementado la eficiencia del
proceso de preseleccion de personal, en cuanto al equipo utilizado?

1 si [0 NO

QObservaciones:

18.1 En qué medida?

] DeDa15% [ ] De60a75%
[] De 15a30% [[] De 75 a90%
[] De30ad45% [] De 90% en adelante

] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifigue el niumero y tipo de equipo que se
requerian para la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES




19. Con la implantacién del sistema el supervisor ingresa la peticion interna de contratacion
directamente al software. En este sentido cree Usted que se ha producido un ahorro en
cuanto a la utilizacion de equipos?

] st [J NO

Observaciones:

19.1 En qué medida?

[ DeQa15% [] De60a75%
[] De 15 a 30% [] De75a90%
[] De 30a45% [] De 90% en adelante

[} De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el nimero y tipo de equipo que se
requerian para la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES

20.Cree Usted que tras la implantacién del nuevo Sistema de informaciéon, se ha
economizado de alguin modo en el uso de equipos, en lo referente a las convocatonas de
los posibles candidatos?
] s [] NO

Observaciones:

20.1 En qué medida?

[] De0Oa15% [] De60a75%
] De 15 a 30% ] De75a90%
[] De30ad5% ] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el numero y tipo de equipo que se
requerian para la realizacién de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES

21.En general, cree Usted que tras la implantacion del Sistema de Informacion, se ha
economizado de algun modo en el uso de equipos, en lo referente al proceso de
seleccién de personal?
O s [J NO

QObservaciones:

21.1 En qué medida?

] De0a15% ] De®0a75%

[] De 15 a 30% (1 De 75 a90%

[[] De 30a45% [(] De 90% en adelante
[(] De 45 a60%




En caso de ser posible, por favor especifique el nimero y tipo de equipo que se

requerian para la realizacién de este proceso antes y después de la implantacién del
sistema.

ANTES
DESPUES

| Las preguntas presentadas a continuacién tienen como objeto indagar sobre la
| eficiencia del nuevo Sistema de Informacion Cézanne People en lo referente a los
| Materiales de Oficina Requeridos (Papel, Carpetas, etc.)

| 22. Cree Usted que la implantiacion del sistema ha provocado algun tipo de ahorro en o que
| se refiere a la utilizacion de material de oficina (carpetas, papeleria, etc.) dispuesto para
| el almacenamiento de las hojas de vida (Curricula)?

i i | 8 ] NO

i Observaciones:

22.1 En qué medida?

] DeDa15% [] De60a75%
] De15a30% ] De75a9%
] De30a45% ] De 90% en adelante

[] De 45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el nimero y tipo de material de oficina

que se requerian para la realizacion de tal actividad antes y después de ia implantacion
del sistema.

ANTES
DESPUES

23. Cree Usted que la implantacion del sistema ha provocado algin tipo de ahorro en o que
se refiere a la utilizaciéon de material de oficina (carpetas, papeleria, etc.) dispuesto para
el aimacenamiento y controf de ias pianillas de peticion interna de personai?

] sl ] NO

| Observaciones:

23.1 En qué medida?

] DeDa15% ] De®0a75%
| ] De 15 a30% ] De75a90%
| ] De 30 a45% ] De 90% en adelante

| [} De 45 a80%
En caso de ser posible, por favor especifique el niUmero y tipo de material de oficina

que se requerian para la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacion
del sistema.

ANTES
DESPUES

24. Cree Usted que la implantacion del sistema ha provocado algun tipo de ahorro en lo que
se refiere a la utilizacion de material de oficina (carpetas, papeleria, etc.) destinado para
el almacenamiento y registro de los resultados de las entrevistas?

] si [0 NO




Observaciones:

241 En qué medida cree Usted que la implantacion del Sistema ha incrementado la
eficiencia del proceso de Seleccién, en cuanto al material de oficina dispuesto para el
almacenamiento y registro de tales resultados?

] DeDai15% ] De®0a75%
(] De 15a30% [l De75a90%
[[] De 30 a45% [] De 90% en adelante

[] De 45 a60%
En caso de ser posible, por favor especifique el nimero y tipo de material de oficina
que se requerian para la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacion
del sistema.
ANTES
DESPUES

25. En general, cree Usted que la implantacién del sistema ha provocado algun tipo de
ahorro en los procesos administrativos de la seleccion de personal, en lo referente a la
utilizacion de material de oficina?

L[] sl [] NO

Observaciones:

25.1 En qué medida cree Usted que la implantacién del Sistema ha incrementado la
eficiencia del proceso de Seleccién, en cuanto al material de oficina utilizado en el desarrollo
del mismo?

[l De0a15% (] De6Qa75%
[] De 15a30% [] De75a90%
[[] De30a45% [] De 90% en adelante

] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el nimero y tipo de material de oficina
que se requerian para la realizacion de tal actividad antes y después de [a implantacién
del sistema.
ANTES
DESPUES




Estimados Sefores:

Nos encontramos realizando una investigacion dirigida a todos
aquellos empleados de la Gerencia de Planificacion y Remuneracion que
manejen el Sistema de Informacién Integrado Cézanne People.

El objetivo fundamental de nuestra investigacidn es recolectar
informacion que nos permita comparar la forma como se desarrollaba el
proceso de evaluacion antes de la implantacion del sistema Cézanne
People y como se realiza con la utilizacion de dicho sistema. En este
sentido, nos basaremos en los siguientes indicadores:

Tiempo de Repuesta.

Personal Requerido para la ejecucion del proceso.
Distribucion del Espacio y Mobiliario utilizado.
Equipos Requeridos.

Material de Oficina.

El aporte que Ud. nos pueda brindar con sus respuestas sera de
mucha utilidad para determinar en qué medida Cézanne People ha
agregado valor a la organizacion.

Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion.

Atentamente,

Erika Mendoza Daniela Zambrano




Las preguntas presentadas a continuacion tienen como objeto indagar sobre la
eficiencia del nuevo Sistema de Informaciéon de Recursos Humanos en lo referente al
Tiempo de Respuesta, entendido como la velocidad de procesamiento de un insurno
para convertirlo en exumo o resuliado.

1. Tanto el sistema de evaluacién ubicado en el AS/400, como el sistema de informacion
implantado recientemente, requieren de la carga inicial de una serie de tablas. En este
sentido, cual de los dos le parece que agrega mayor eficiencia en cuanto a velocidad o
tiempo de respuesta al proceso administrativo de RRHH.

[] AS/M00
(] Ceézanne People
Observaciones;

1.1 En qué medida considera Usted que es mas eficiente?

(] De0a15% (1 De60a75%
[] De 152a30% [] De75a90%
] De30a45% ] De 90% en adelante

] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

2. En el nuevo sistema la informacion de las personas a evaluar se encuentra disponible en
la base de dalos desde un primer momento, cree Usted que en este sentido se ha
incrementado |a rapidez o tiempo de respuesta con relacion a la evaluacion de personal?

1 si (] NO
Observaciones:

2.1 En qué medida?

[] De0a15% [] De60a75%
[] De 15a30% [[] De75a90%
[} De 30 a45% ] De 90% en adelante

[] De45a60%
En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.
ANTES
DESPUES

3. Considera Usted que la funcionalidad de Bdsquedas Avanzadas del nuevo sistema de
informacion mejora la rapidez o tiempo de respuesta, incrementando la eficiencia del
proceso de evaluacion?

] sl (1 NO

QObservaciones:

3.1 En qué medida incrementa la eficiencia con respecto a la ubicacién de los
evaluadores y evaluados?
] De0a15% [(] De60a75%




[] De 15a30% [[] De 75 a90%
(] De30a45% [l De 90% en adelante
[] De 45 a60%
En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y despues de la implantacién del sistema.
ANTES

DESPUES

3.2 Con respecto a la verificacién del personal ya evaluado, para asi detectar los
candidatos que faltan por evaluar?

] De0Da15% ] De®0a75%
[] De 15 a30% [] De 75 a90%
[] De30a45% [[] De 90% en adelante

] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

4. Cree Usted que la generacién automatica de reportes ha incrementado la eficiencia del
proceso, en cuanto a tiempo de respuesta?
[ sl [J NO

Observaciones:

4.1 En qué medida incrementa la eficiencia con respecto a la generacion de |a notificacion
a los evaluadores sobre el plazo para realizacién de las evaluaciones?

[] De0Oa15% [ ] De60a75%
[ ] De15a30% [] De 75 a90%
[l De30a45% (] De 90% en adelante

[] De45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES
DESPUES
4.2 Con respecto a la generacion del reporte de los resultados de la Evaluacion?
] DeDa15% [l De®&0Da75%
[] De 15a30% [ ] De75a90%
[1 De30a45% [] De 90% en adelante

] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tormaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

5. En general, cree Usted que este nuevo sistema ha incrementado la eficiencia en cuanto a
la rapidez o tiempo de respuesta del proceso de Evaluacion?

[] s ] NO




Qbservaciones:

5.1 En qué medida?

] DeOa15% [] De60a75%
[] De 15 a 30% [] De 75 a90%
] De 30 a45% [] De 90% en adelante

(1 De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de tiempo en minutos u horas
que tomaba la actividad antes y después de la implantacion del sistema.
ANTES
DESPUES

Las preguntas presentadas a continuacion tienen como objeto indagar sobre la eficiencia del
nuevo Sistema de Informacién Cézanne People en lo referente al Personal Requerido para
la ejecucién de los procesos administrativos de evaluacion.

6. Cree Usted que con la implantacion del nuevo Sistema de informacién de Recursos
Humanos se ha disminuido el numero de horas hombre requerido para la carga inicial de

las tablas?
(] sI [J NO
QObservaciones:

6.1 En qué medida?

[] De0a15% [ ] De60a75%
] De 15a30% [ De75a90%
[] De 30a45% [C] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de horas hombre que se
requerian para realizar tal actividad antes y después de la implantacion del sistema.
ANTES
DESPUES

7. Cree Usted que con la implantacion del nuevo Sistema se ha disminuido el niumero de
horas hombre requerido para a realizacion y revisién de las evaluaciones de personal?

] si [ NO

Observaciones:

7.1 En qué medida?

[] De0a15% [] De60a75%
[] De 15 a 30% [] De 75 a 90%
] De30a45% [] De 90% en adelante

[[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de horas hombre que se
requerian para realizar tal actividad antes y después de la implantacién del sistema.




ANTES
DESPUES

8. Cree Usted que con la implantacién del Sistema de Informacién de Recursos Humanos
se ha disminuido el numero de horas hombre requerido para el almacenamiento de las
evaluaciones de personal?

[Es] [ ] NO

Observaciones:

8.1 En qué medida?

[] DeOa15% ] De60a75%
[] De 15 a30% [ ] De75a90%
[] De 30 a45% [] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de horas hombre que se
requerian para realizar tal actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

9. Cree Usted que la funcionalidad de Busquedas Avanzadas del Sistema de informacién

ha disminuido el numero de horas hombre requerido para la ubicacion de las
evaluaciones realizadas?

] s ] NO

Observaciones:

9.1 En qué medida?

[] De0a15% [ ] De60a75%
[] De 15a30% [] De75a90%
[] De 30 a45% [] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique la cantidad de horas hombre que se
requerian para realizar tal actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES
DESPUES

10. En general, cree Usted que este nuevo sistema ha incrementado la eficiencia en cuanto
al numero de horas hombre requerido para llevar a cabo el proceso de Evaluacion?
] s (] NO

Observaciones:

10.1 En qué medida?
[] De0Oa15% [] De60a75%
[] De 15a30% [ ] De75a90%

[ ] De30a45% [] De 90% en adelante
[] De 45 a60%




En caso de ser posible, por favor especifique el nimero de horas hombre que se
requerian para realizar tal actividad antes y después de la implantacion del sistema.

ANTES

DESPUES

Las pregunias presentadas a continuacion tienen como objeto indagar sobre la eficiencia
del nuevo Sistema de informacidén de Recursos Humanos en lo referente a ig Distribucién
del Espacio y Mobiliario Utilizado.

11. Tras la implantacién del sistema, continua su organizacion haciendo uso del mobiliario
destinado al almacenamiento de las evaluaciones realizadas al personal?

O sl 1 NO

Observaciones:

11.1 En qué medida cree Usted que la implantacidén del sistema ha incrementado la
eficiencia del proceso de Evaluacién, en cuanto al mobiliario utilizado y el ahorra de espacio?

[l De0a15% [l De 60 a75%
[l De 15a30% [(1 De 75 a90%
[ ] De302a45% [C] De 90% en adelante

[] De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el espacio y tipo de mobiliario que se
requeria para la realizacidn de tal actividad antes y después de la implantacién del
sistema.
ANTES
DESPUES

12. Tras la implantacion del sistema, continua su organizacion haciendo uso del mobiliario
destinado al almacenamiento de los reportes de l0s resultados de las evaluaciones
realizadas al personal en un determinado periodo?

Ol st J NO

QObservaciones:

12.1 En qué medida cree Usted se ha incrementado la eficiencia del proceso, en cuanto
al mobiliario utilizado y el ahorro de espacio?

[] De0a15% [l De60a75%
] De15a30% ] De75a90%
] De30ad45% ] De 90% en adelante

(] De 45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el espacio y tipo de mobiliario que se
requeria para la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema,
ANTES
DESPUES

13. En general, cree Usted que este nuevo sistema ha incrementado la eficiencia del proceso
de Evaluacion, en cuanto a la distribucion del espacio y el mobitiario utilizado?




(] 8 ] NO

Observaciones:

13.1 En qué medida?

7] De0a15% [] De60a75%
[ De 15a30% [[] De 75 a 90%
[] De 302a45% [1 De 90% en adelante

] De45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el espacio y tipo de mobiliario que se

requerian para la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacién del
sistema.

ANTES

DESPUES

Las preguntas presentadas a continuacidn tienen como objeto indagar sobre la
eficiencia del nuevo Sistema de informacion de Recursos Humanos en lo referente a
los Equipos Utilizados (Teléfono, Computadoras, Servidores).

14. Tras la implantacion del nuevo Sistema de informacidn, ha sido necesaria alguna
actualizacion o modificacion de los equipos utifizados? (Por ejemplo: adquirir o modificar

un servidor)
] sl ] NO
Observaciones:

14.1 En qué medida cree Usted que la implantacién del sistema ha incrementado la
eficiencia del proceso de Evaluacion, en cuanto al equipo utilizado?

[(] De0a15% [l De60a75%
] De152a30% ] De752a90%
] De30a45% [} De 90% en adelante

[] De 45a60%

En caso de ser pasible, por favar especifigue el tipo y cantidad de equipo que se
requeria para la realizacién de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES

15. Cree Usted que la adquisicion o modificacion de equipos ha incrementado la eficiencia
del proceso de evaluacion, en cuanto a la capacidad de almacenamiento?

1 sl 0 NO

Qbservaciones:

15.1 En qué medida?

[l De0a15% [l De60a75%

(] De15230% (] De75a90%

] De30a45% ] De 90% en adelante
] De 45 a60%




En caso de ser posible, por favor especifigue el nimero y tipo de equipo que se
requeria para la realizacidn de tal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES

16. Cree Usted que tras la implantacién del nuevo Sistema de informacion de Recursos
Humanos, se ha economizado de algun modo en el uso de equipos, haciendo mas
eficiente el proceso de evaluacion de personal?

] -8l ] NO

Observaciones:

16.1 En qué medida?

[[] De0a15% [] De60a75%
[l De15a30% (] De75a90%
(1 De 30a45% [l De 90% en adelante

[l De 45 a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el nimero y tipo de equipo que se
requerian para la realizacion de fal actividad antes y después de la implantacion del
sistema.
ANTES
DESPUES

Las preguntas presentadas a continuacion tienen como objeto indagar sobre la
eficiencia del nuevo Sistema de informacion de Recursos Humanos en 1o referente a los
Materiales de Oficina Requeridos (Papel, Carpetas, etc.)

17. En general, cree Usted que la implantacién del sistema ha provocado aigin tipo de
ahorro en o que se refiere a la utilizacion de material de oficina (carpetas, papeleria, etc.)
utilizado en el proceso de evaluacion de desempefio?

1 si ] NO

Observaciones:

17.1 En qué medida cree usted que la implantacion del sistema ha incrementado la
eficiencia del proceso de Evaluacion, en cuanto al ahorro en el material de oficina empleado
en el mismo?

(] De0a15% [ ] De 60 a75%
[l De 15 a 30% (] De 75 a90%
(1 De 30 a45% (] De 90% en adelante

(] De45a60%

En caso de ser posible, por favor especifique el tipo y cantidad de material de oficina
que se requeria para la realizacion de tal actividad antes y después de la implantacién
del sistema.
ANTES
DESPUES




I ANEXo3 |

TABLA DE RESULTADOQOS INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA EFICIENCIA
PARA EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

30-45%
45-60%
60-75% 1
75-90% 1
90% o mas 1 1

4.- sl 1 1 1 1 1
NO 1
4.1 .- 0-15%

15-30%
30-45%
45-80%
60-75%
75-90% 1 1
90% o mas 1 1 1
5.- S| 1 1 1 1 1
NO 1
5.1.- 0-15%
15-30% 1
30-45%
45-0%
60-75% 1
75-90% 1 1
90‘316_ 0 mas 1
5.2.- 0-15% 1
3 15-30%
Ff 30-45%
3 45-60%
E 60-75%
E 75-90% 1 1
90% o mas 1 1
S5.3.- 0-15% 4
15-30%
30-45%
45-60%

60-75%
75-90% 1 1
90% o mas 1 1




90% o mas

55.-

0-15%

15-30%
30-45%
45-60%
60-75%

75-90%
90% o mas

S|
NO

6.1.-

0-15%
15-30%
30-45%
45-60%
G60-75%
75-90%
90% o mas

i

Si
NO

0-15%
15-30%
30-45%
45-60%
60-75%
75-80%
90% o mas

Sl
NO

8.1.-

0-15%
15-30%
30-45%
45-60%
60-75%
75-90%
S0% o mas

Sl
NO

91.-

0-15%
15-30%
30-45%
45-60%
60-75%
75-90%
90% o mas

10.-

Sl
NO

10.1.-

0-15%
15-30%
30-45%
45-60%
60-75%
75-90%
S0% o mas

11.-

Si
NO

11.1.-

0-15%

15-30%
30-45%
45-60%
60-75%

75-90%
90% o mas







21.-

f—— |

21.<

29.-

— |

24.1 -

25-




C_AREXC7 ]

TABLA DE RESULTADOS INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA EFICIENCIA
PARA EL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO

3
o}
o

32.- 0-15% 1

42.- 0-15% 1

5.1.- 0-15%

—

&

3
ou-doooo.nu-m-’-pnpd.h-'-ucioo_o_-ob_u_aoaua.n.ou-—nn_on_-u_:’ogq-»_gn_a




10.1.- 0-15%

1. Sl 1 1 1 1

11.1.- 0-15%

13.- Sl 1 1 1

13.1.- 0-15%

14.- Sl 1 1 1 ]

14.1.- 0-15%







