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RESUMEN

Este estudio tiene como objetivo proponer un plan de reestructuracién de los
cédigos de posicion de la gestion de capital humano bajo la plataforma JD Edwards
en la Gerencia de Organizacién e Informacion de la empresa seleccionada con el fin
de actualizar, completar y validar los registro de informacion de la némina de
personal de la organizacién. El tipo de investigacion realizada se corresponde con
una investigacion aplicada y se enmarcé bajo el esquema de investigacion y
desarrollo segun Valarino, Yaber y Cemborain (2010). El disefio de investigacion es
de campo, no experimental de tipo transeccional; las técnicas de recoleccién de
datos utilizadas fueron la investigacién bibliografica y la observacién directa. Como
resultado se presenta el analisis de Ia situacién actual de los codigos de posicion de
la gestion de capital humano en la empresa, la descripcion de los requerimientos
organizacionales y funcionales para administrar la gestion de capital humano por
medio de los codigos de posicion, la elaboracion de la reestructuracion de los
codigos de posicion segun las especificaciones de la Gerencia de Organizacion e
Informacién y finalmente la elaboracién de los planes subsidiarios del plan de
reestructuracion de los codigos de posicion.

Palabras Claves: Plan de gestion de proyectos - coédigos de posicién- Sistema JC
Edwards - Recursos Humanos.

Linea de Trabajo: Definicion y desarrolio de proyectos
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PMBOK Project Management Body of Knowledge
PMiI Project Management Institute

RRHH Recursos Humanos

EDT Estructura de Desglose de Trabajo

PERT Program Evaluation and Review Technique
APP Administracion Profesional de Proyectos
RBS Resources Breakdown Structure

JDE Sistema Software de Oracle



INDICE GENERAL

Pag

DE D AT O R A e i
AGRADECIMIENTOS ... ..ot e e e e e e s e e v
RESUMEN . ... e e e Y
INTRODUCCION. ...ttt e, 1
CAPITULO I. PROPUESTA DE INVESTIGACION ........cooovvmoooeoeoeeoeee . 3
PLANTEAMIENTO Y DELIMITACION DEL PROBLEMA.....oovoeoeoeeceeeeeeeeeeeeeeeoe, 3
OBUETIVOS. ...ttt et er et sas b s e st e e een e e e ee s eresense e 6
ODBJEEIVO GENETAL ..ottt ereae et ete e e s st ar st 6
ODbjetivos ESPECIICOS .....ccceoieeeeciceeecceeeeete et et a e 6
JUSHIFICACION .....oviic ettt sttt sae et es e st e e aesssrenas 6
CAPITULO Il. MARCO TEORICO CONCEPTUAL .......c.oveieoeeeeeeeeoeeeeooeeeeoo ) 9
ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION ..ot seeres oo, 9
BASES TEORICAS .......covtiiriirnsiens e sssssssesssssesssesesssssssesssssssssssesss e ess s ssssessssseenes 10
Fundamentos de la Direccion de proyectos.........ccoevvivveeeeceeceiecieeeeeeeeeeee e, 10

La Administracién Profesional de Proyectos (APP).......cccoovveievieeeneeieeeeeeseseeenanns 22
Gestion de Recursos HUMANOS ...t 27
Estructuras de organizacion en 1as empresas........ccoceeveiecevieceeeeeeneeeeeeeeeaens 29
Sistema JD Edwards ENterpriS€@ONE ..ot see st 30
Modulos de JD Edwards EnterpriS€ONe.........ccvoeeiicviceiiecceerecece e 30
COAIGO A POSICION ...ttt e st sbe e aetre s e ere s e esaeesaesreeteestoneesesseneenens 31
'Reestructuracion de Codigos de POSICION..........cc.oiiiiiiiine. 32
CAPITULO lll. MARCO METODOLOGICO..........ocooiiieee e .33
Tipo de INVESHIGAaCION ..ot e 33
Disefio de 1a INVESTIGACION............vvuiveriiieeececeeeere et eve ettt ee s 33
Técnicas de recolecCion de DatosS .........ccovvvviviiniivinieeeccreee e 34
ESTRUCTURA DESGLOSADA DE TRABAUJO.......ootieeeeee e 35
Etapas y fases del proyecto..........ccocevvvvvicennnrvennenn, RO 37
Etapa de iNVestigacion ...t 37
Etapa de DeSarmollo........cc ittt sttt et e e sae s 38
Factibilidad del proyecto........c.c et 40
CoNSIAEracioNESs GHICAS.........coceeiiererircete et erra e st sre e ve s s e e ae st e e ssesee s 40
CAPITULO IV. MARCO ORGANIZACIONAL...........ccvovvteriirieeeeeoee oo, 42
Breve resefa NiStONCa ..ot ettt st ns 42
IMHISTON ..ttt st ettt et et et e et et e s s esteserseteestesrseneenseneoneonenseneas 43
VISTOMN ottt st e s bt s sae e sbe sebesr e s e s e r e aae et e aeabaeesereseressneenteenrentetns 43




Recursos HUManos €n la @MPresSa ... 45

Gerencia de Formacion y CapacitaCion...........ccoovvieiiiiiece oot 45
Gerencia de Reclutamiento y SeIeCCion .........c..c.ccvvivviiieicece e 45
Gerencia administracion de pagos al personal..........ccoooovveeveoee oo 45
Gerencia de Organizacion e INformacion ............cocoovevieiiiice e 46
CAPITULO V. ANALISIS DE LOS RESULTADOS ...........coccooovooiieieoeeoeeee ) 48
ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL DE LOS CODIGOS DE POSICION. ... 48
ANALISIS DE LOS CODIGOS DE POSICION...........coovveoiivrieeee oo 48
Relacion entre 105 COMPONENTES........ccooviiiiiiiiii oo, 60
-Ventajas y desventajas de la estructura actual:.................ccocooeovvivceoe e 61
BUSQUEDA DE LAS CAUSAS QUE ORIGINAN LA DESACTUALIZACION........ 62
DEFICIENCIAS DE LA ESTRUCTURA ACTUAL ......oooiiiieeeeeeeeeeceeeeeeeee 67
REQUERIMIENTOS ORGANIZACIONALES Y FUNCIONALES. ....coocoovveeee. 69
Requerimientos tECNICOS: ... et 71
Requerimientos FUNCIONAIES: .........ccooooiiiiii e 70
ESTRUCTURA DE CODIGOS DE POSICION. .....co.ovovvioeeeeeeceeeeeeeeeeeees oo, 73
Ingreso de empleados ausentes dentro del sistema ..., 73
Lienado completo de informacion faltante en cada uno de los empleados de la
EIMIPIESA. ...ttt s eh e ettt bttt e e e eta e e e e ebe e s enreser e et 74
Registro de transferencias y promociones realizadas hasta la fecha.................... 74
Eliminacion y creacion de los cargos necesarios para la reestructuracion............. 75
CAPITULO VI. LA PROPUESTA ........ooiiiiiiiiiiiieeeteeeteete et 80

ELABORACION DE LOS PLANES SUBSIDIARIOS DEL PLAN DE
REESTRUCTURACION DE LOS CODIGOS DE POSICION

................................... 80
PLAN DE GESTION DE ALCANCE .......oooioitieree et 80
Declaracion del @lCantCe...........o.ccviiiiiiie s 81
Estructura desglosada de Trabajo (EDT) .....ccoiiiviiiiii e, 82
Definicion de entregables ... 83
PLAN DE GESTION DEL TIEMPO ......ooiiieiiirieeeeeeeeeeeteeeee oo 89
Cronograma del ProYECIO.......oiiivii et 90
Ruta critica y red de precedencia ........ccocoeveieeieieiviiiiiiccc e 91
PLAN DE GESTION DE COSTOS ....covviviriinriiiieeeseees st sse s 93
PLAN DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS .......co.ovuiieeeee oo, 98
Estructura Desglosada de Recursos (EDR).........ccooviviiviiiiciiiiiicce e 98
Diagrama organizacional................ccoiininiiiiinin e, 99
Matriz de roles y responsabilidades ...........cocoviiiiiiiiinieic e 99
PLAN DE GESTION DE LA COMUNICACION .......coooiiiioiieieeeeeece e 101
PLAN DE GESTION DE LA CALIDAD.........oooviieeoeees et 103
Diagrama causa-efecto. ... 103
Listas de VerifiCacioN. ...t 104
PLAN DE GESTION DE RIESGOS.......coovviinminriorieieneisie oo eves e 109
Y = To T Mo [N 15T To [ 1 S OSSO PR TPOTPO 109

Matriz de administracion de MEeSTOS ... vviieeiiie e 110




...............................................................




INDICE DE FIGURAS

Pa

Figura 1. Desarrollar el acta de constitucion del proyecto.......................................9. 15
Figura 2. Identificar a los interesados del proyecto ..........cccoeeeeeveeeeeereecee e, 15
Figura 3. Estructura de desglosada de trabajo.............cocoevvevieeiveeeeeerreeeeseenns 35
Figura 4. Primero y segundo sub entregable..........c..c.ocoooivieiieceeeeceeeee s s, 36
Figura 5.Tercer y cuarto sub entregable.............c.ouiivnercecece e 37
Figura 6.0rganigrama de la Vicepresidencia de Recursos Humanos.................... 46
Figura 7.Pantalla de creacion de c6digo de poSiCION .........c.eeeeeeececereeeeeneeeeenenne, 49
Figura 8.Campo de unidad de NEJOCIO...........cceuereerreereeeeeceieeeee ettt eeeee e vesessenen 50
Figura 9.Campo de identificacion del pUESEO.........cc..ovveeieeceeeeeeeeeeeeeee e 50
Figura 10.Campo de descripCion del pUESEO...........c.ocuieeveeeeeeeeee e, 51
Figura 11.Campo de fecha vigente del pueSto..........c.ooveeeeeveeireeeeeeeeeeeeee e, 52
Figura 12.Campo de cédigo o categoria del puesto..........o.eweveveeeeeeeeeeereeeresernn. 52
Figura 13.Campo de unidad de NegoCio MatriZ.............c.ceveeerueeeeeeeeeeeeseeerererenns 53
Figura 14. Campo de identificacion de la posicion matriz...........ocoeeeveveeeceeeereerenenn 54
Figura 15.Codigos de POSICION.........ceeriuiereeieeeceee et s eeeesas s 54
Figura 16.Significado de la posicion NUMEro 0ChO ... s, 55
Figura 17.COdigo de depOoSICION ........c.cueveereeerieeectieeeeteee et oo eeeeeees e e 56
Figura 18 Hermanos fUuNCIONAIES ...........couuveeieueirrereee et e eee s es e 56
Figura 19.Cédigo de posicion del personal base...........c.oeveeeeeeveeeeeeceeeeeeeereeeserenn, 57
Figura 20.Codigo de posicion de especialista de recursos humanos...................... 58
Figura 21.Co6digo del personal contratado ..........cceeveveeeveeieereeeeenne e e eereenans 59
Figura 22.C6digo de posicion el personal Dase ...........cccvveeeeveeeeveeeeeeeeeeeeeseeseeen, 61
Figura 23.Diagrama causa-efeCto.........ccocuvviroerieiieieecceceeeet e ee e 63
Figura 24.Maestro de POSICIONES .........oueerierrrececereeteiee et eeseaesen e eeeesseeseseesens 73
Figura 25.Comparacién de porcentajes empleados y codigos.............cccveeeeennnn... 77
Figura 26.Estructura desglosada general del proyecto.........cceeeeeeveeeereveveeveennnnn. 82
Figura 27.Estructura desglosada de trabajo de la estandarizacién de los

COAIGOS ....outeeeicrineetreereriie st ase it et easseses e sas st st e e s s s esaseseatesssosssesasosseeateseasnensessasasasesaraes 83
Figura 28.Estructura desglosada general del proyecto.........ccooeeeeeeeveveeeerecvenannn, 84
Figura 29.Significado de los digitos de los codigos de posicion...........cccceevn..... 88
Figura 30.Cronograma del ProyeCLO...........cuveiveieieeceieeieie et eeeeeeeeeevesssesesseeseseens 90
Figura 31.Ruta critica y red de precedencia del proyecto..........o.eceeveuemeeeeeeeeerennn. 93
Figura 32.Estructura desglosada de reCUISOS .......c...ouivvevieveveeceieeeeeereeeeeeesereseresanens 98
Figura 33.Diagrama organizacional............ccceeeveeeiereiereeneeneieeiie et veve e eneeeens 100
Figura 34.Matriz de COMUNICACION .........c.ouiveueeirieieeeeeeeeatteeteeeeet s ees e 102
Figura 35.Diagrama causa efecto de calidad ...............ccooieeeeiiicceeirerees e 104

Figura 36.Mapa d€ FHESGOS .....c.eeveeeieieeererireteesteet et aescsseset e seeeeaeeseesessesessssenans 110




INDICE DE CUADROS Y GRAFICOS

Pag
Cuadro 1.Defectos del sistema e informacidn y su frecuencia.................c.uune...... 66
Cuadro 2.Movimientos de Personal.........cccecverirriereieeieiereeeeierese e eeees et ro e senens 74
Cuadro 3.Cargos totales ¥ Creados ........oveecereeieer et et eeeeneeeeenes 75
Cuadro 4.Estructura desglosada de trabajo.........ceeueeeeeeiciieiiiieceeeeeeeeeeeeee e eeeseeaens 76
Cuadro 5.Cargos totales a entregar en €l proyecto .........ooeeeeeeeceeee e, 79
Cuadro 6.Estructura desglosada de trabajo............cooevueeiiieeeicecieieeeeeee e 87
Cuadro 7.Presupuesto del ProyeCto........cccovuvereieireeierereieeceereetesesceeeter et eeseseneseeeeaees 95
Cuadro 8.EStIMado de COSIOS ..ottt eeeee e sesesne e 95
Cuadro 9.Matriz de roles y responsabilidades............ccoevveeeeeicenecevececreeeveeeenenn 101
Cuadro 10.Lista de VErIfICACION ...........cceeevereeeerteteectcee et ee et saenes 106
Cuadro 11.Lista de VErfiCACION ..ottt ettt s ee e 106
Cuadro 12.Lista de VerifiCaCion ...t se e oo 107
Cuadro 13.Lista de VErifiCaCion ...ttt st eneeae 108
Cuadro 14.Lista de VErifiCaCion..........ccoeeeeceeeereieceetereeeeerce et sas 109
Cuadro 15.Lista de VErifiCaCiON ...........ccceevereeeeereeeee ettt aesaes 111
Grafico 1.Presupu@StO DASE ......cocveviiiereniireiceeterieeee sttt rer e see e srssaressnsnenen 97



INTRODUCCION

Para Porret (2007) una empresa es una organizacion abierta, asimilable a un
organismo vivo que siempre esta en constante evolucion y que debe interactuar con
agentes externos a ella, teniendo en ocasiones que someterse a obstaculos para poder
sobrevivir. Estos obstaculos pueden ser cambios en el desarrollo de la tecnologia,
cambios sociales y politicos, condiciones legales, la globalizacion, la competencia,
entre otros, obligandola adaptarse en el medio en el cual se desarrolla para poder

perdurar en el tiempo.

La organizacién objeto de estudio es una empresa productora y comercializadora de
cemento, clinker, yeso calcinado, morteros, concreto y agregados, que opera en varias
ciudades del pais. Dicha organizacion ha sufrido cambios y transformaciones
medulares en los ultimos tres anos, teniendo como una consecuencia de estos cambios
la suspension de todos los sistemas administrativos por parte de la casa matriz lo cual
generd una desestabilizacidn en sus estructuras y procesos. Actualmente, en el area
de recursos humanos, especificamente en la Gerencia de Organizacién e Informacion
existe un descontrol con respecto al registro oportuno y recuperacién de la informacion
sobre el status, tamafo y comportamiento de una némina de personal de varios miles
de empleados. En este orden de ideas este estudio tiene como origen vy justificacién la
necesidad de aplicar las mejores practicas de la gestion de proyectos en la linea de
trabajo “Definicion y desarrollo de proyectos” en la solucion de esta situacion, siendo su
objetivo proponer el plan de restructuracion de los cddigos de posicién del sistema
software JD Edwards.

Este documento esta estructurado en ocho (8) capitulos que se describen a
continuacion:
Capitulo | Propuesta de investigacion: da a conocer el planteamiento del problema y

la delimitacion, el objetivo general vy los especificos asi como la justificacion.



Capitulo Il Marco Tedrico-Conceptual: recoge los antecedentes de la investigacion,
los fundamentos tedricos que respaldan el estudio, tales como PMBOK (2008) y la
teoria de la guia de la Administracion Profesional de Proyectos de Yamal Chamoun
(2002), definiciones tedricas del area de recursos humanos, bondades del sistema JD

tdwards y el concepto de codigos de posicion.

-apitulo Il Marco metodolégico: expone el tipo y disefio de investigacion, técnicas
de recoleccion, la estructura desagregada de trabajo, factibilidad del proyecto y etapas

y fases cumplidas para lograr los objetivos de investigacion.

Capitulo IV, Marco Organizacional: presenta la organizacion a partir de una breve
resena histérica, su estructura organizacional general y del departamento seleccionado

para el estudio, entre otros aspectos.

Capitulo V, Analisis de los resultados: describe los resultados alcanzados en cuanto
al analisis de la situacién actual de los codigos de posicion de la gestion de capital
humano en la empresa, la descripcion de los requerimientos organizacionales y
funcionales para administrar la gestion de capital humano por medio de los codigos de
posicion y la elaboracion de la reestructuracion de los cédigos de posicion segln las

especificaciones de la Gerencia de Organizacion e Informacion.

Capitulo VI. La Propuesta: describe el plan de gestion de la reestructuracion de los
codigos de posicion de la gestion de capital humano bajo la plataforma JD Edwards en

la gerencia de Organizacion e Informacion en la empresa en estudio.

Capitulo VII, Evaluacion del proyecto: en su contenido se evaltan los logros

obtenidos en cada uno de los objetivos planteados en el estudio.

Capitulo VIl Conclusiones y recomendaciones: expone las conclusiones gque se

desprenden del analisis de los resultados asi como las recomendaciones.

Por Gltimo se presentan las referencias bibliograficas que respaldan el estudio

realizado.



CAPITULO I. PROPUESTA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

Actualmente las empresas son el motor del desarrollo en las sociedades modernas vy la
creciente competencia exige constante cambio en ellas. (Rodriguez Estrada, 2008).
Estas suelen recurrir a métodos probados y a las mejores practicas, sean
preestablecidas o no, como herramientas para manejar sus proyectos eficientemente;
algunos de estos métodos son los indicados por autores tales como: Yamal Chamoun,
J. Davidson Frame y otros creados por instituciones como el Project Management
Institute (PMI). Para éste ultimo, un proyecto es “un esfuerzo temporal que se lleva a
cabo para crear un producto, servicio o resultado Unico. La naturaleza temporal de los

proyectos indica un principio y un final definidos” (PMBOK, 2008, p.5)

EEn este mismo orden de ideas, Palacios (2003) explica en su libro “Principios
Esenciales para realizar proyectos” que un proyecto es un trabajo que realiza la
organizacion con el objetivo de dirigirse a una situacién deseada definiéndolo como un
conjunto de actividades orientadas a un fin comun, que tiene un comienzo y un fin, y
con caracteristicas fundamentales como la temporalidad del trabajo y el resultado final
que es un producto o servicio Unico. Un proyecto es un pensamiento de ejecutar algo o
un plan de trabajo que se realiza como prueba antes de desarrollar el proyecto de
implementacion (Publicaciones Vértice, 2008); y para Brown Boveri (2008), citado por
Publicaciones Vértice (op. cit), es un trabajo no repetitivo, que ha de planificarse y
realizarse segun especificaciones técnicas, con objetivos, costes, inversiones y plazos

prefijados.

La organizacion objeto de estudio es una empresa productora y comercializadora de
cemento, clinker, yeso calcinado, morteros, concreto y agregados, que opera en varias

ciudades del pais. Dicha organizacion ha sufrido cambios y transformaciones




medulares en los ultimos tres afos, teniendo como una consecuencia de estos cambios
la suspension de todos los sistemas administrativos por parte de la casa matriz lo cual
gener6 una desestabilizacidbn en sus estructuras y procesos. El area de recursos
humanos y sus cuatro gerencias no quedaron exentas de estas transformaciones;
estas gerencias son: la gerencia de reclutamiento y seleccion, la gerencia de
capacitacién y desarrollo, la gerencia de administracion de personal y la gerencia de
organizacion e informacion. Esta ultima gerencia es la encargada de asegurar la
elaboracién, seguimiento y cumplimiento del presupuesto de costos de personal a nivel
nacional asi como disefiar y estructurar las bases de informacion a fin de tener los

organigramas y movimientos del personal actualizados.

A pesar de la interrupcién de los sistemas, la gerencia conserva la data historica de los
empleados. Sin embargo, la ausencia del sistema administrativo (sistema JD Edwards,
modulo de capital humano) durante un periodo de tiempo y los rapidos cambios
acaecidos durante este periodo (entre ellos la rotacién inusual de personal, cambios en
las estructuras organizativas, movimiento en los indices de ingresos y egresos,
creacion de nuevos cargos Y la eliminacidn de otros, ingresos de personal tercerizado
y las trasferencias de empleados hacia cargos, areas, incluso zonas geograficas
distintas) impiden la correcta incorporacién de los cambios del recursos humano,
generando: descontrol en la continuidad de registro de la informacion y movimientos de
personal (ingresos, egresos, transferencias, promociones y nivelaciones); la
imposibilidad de evidenciar con hechos y registros el aumento del presupuesto en

diversas areas; y la ausencia parcial de organigramas actualizados.

La informacién relacionada al personal que en un momento y, por las circunstancias no
se pudieron registrar, deberian estar registradas en el sistema administrativo JD
Edwards (licencia adquirida nuevamente), con la finalidad de justificar cualquier cambio
en el presupuesto, u organigramas; adicionalmente, en este sistema los movimientos
de personal pueden ser registrados en el médulo de capital humano de manera
organizada, para crear a través del correcto ingreso de un cdédigo de ocho digitos
asignado a cada cargo (segun su zona geografica, negocio y linea de reporte) los

organigramas y demas visualizaciones de movimientos . El sistema también advierte a




las areas involucradas sobre el exceso de empleados en un area determinada. Hoy en
dia, estos codigos de posicion estan desactualizados debido a todos los cambios
descritos anteriormente, por lo que la Gerencia estd en la busqueda de alternativas

para reestructurarlos.

Dicha situacion da pie a la siguiente pregunta de investigacion: ;qué configuracion
corresponde al plan de reestructuracion de los codigos de posicion del capital humano

de la empresa en estudio?

Realizar un plan de reestructuracion de los cédigos de posicion de capital humano en la
Gerencia de Organizacion e Informacion de recursos humanos de la empresa es un
esfuerzo Unico, ya que tiene caracteristicas especificas propias de la naturaleza de la
organizacion, y que dicho plan debe tener principio y fin determinados. Es decir, que la
elaboracion de un disefo conceptual para la reestructuracion puede ser trabajada bajo
el esquema de la metodologia de proyectos, lo que permitira definir el alcance, tiempo,
costos, calidad, riesgos, recursos humanos, adquisiciones, comunicaciones e

integracidon de estos planes.

Para la fecha, la gerencia no posee un plan que le permita realizar la reestructuracion
de sus codigos de posiciones, por lo que es preciso crear una propuesta de
reestructuracion que busque solventar dicho problema. Senala el PMI que el
documento principal que debe respaldar las acciones es el plan para la direccion de
proyectos el cual consiste en “documentar las acciones necesarias para definir,
preparar, integrar y coordinar todos los planes subsidiarios” (PMBOK, 2008, p. 50). Al
realizar un plan para la direccion de proyectos se resolvera la definicion de los planes
subsidiarios tales como: el alcance, tiempo, costos, calidad, riesgos, recursos
humanos, adquisiciones y la integracion de estos planes. De lo contrario, se incurriran
en riesgos innecesarios que haran desmejorar la funcién de la Gerencia, y por ende,

otras funciones relacionadas dentro de la organizacion.




OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Obijetivo General

e Proponer un plan de reestructuracion de los cédigos de posicién de la gestion de
capital humano bajo la plataforma JD Edwards en la gerencia de Organizacion e

Informacidén en una empresa del ramo de la construccion.

Objetivos Especificos

« Analizar la situacion actual de los cddigos de posicion de la gestién de capital
humano en la empresa.

o Describir los requerimientos organizacionales y funcionales para administrar la
gestion de capital humano por medio de los codigos de posicion.

o« Elaborar la nueva estructura de los coédigos de posicibn segun las
especificaciones de la gerencia de Organizacidn e Informacion.

o Elaborar los planes subsidiarios del plan de reestructuracion de los codigos de

posicion bajo la plataforma JD Edwards.
JUSTIFICACION

Las organizaciones en varias ocasiones no diferencian las operaciones cotidianas de
los proyectos, teniendo como resultado la aplicacion de experiencias de gestion, sean
éstas documentadas o no, que podrian no adecuarse a las necesidades de un proyecto
en especifico. Es por ello que la Gerencia de Organizacién e Informacién, en vista de la
ausencia de un plan que de solucidn a sus problemas y con miras a trabajar bajo los
ultimos estandares en proyectos teniendo al alcance un plan escrito con todo lo
indispensable para su futura ejecucidn, se ve en la necesidad de realizar una propuesta
de un plan para la reestructuracion de los coédigos de posiciones de capital humano
bajo la plataforma JD Edwards, adaptados a la situacion actual que vive la
organizacion, lo cual permitiria visualizar mediante creacion de certeros organigramas

a todos los negocios con sus respectivas areas y, se podria conocer con exactitud



todos los cambios realizados del recurso humano con el proposito de formalizar lo

mismos y ejecutar con mayor presion acciones futuras.

Adicionalmente, se podra realizar analisis salariales comparativos entre cargos pares
dentro de una misma o entre diferentes areas, y activar sefiales de advertencia en
caso de haber exceso de personal en una de ellas, pudiendo avisar con anticipacion a
las areas involucradas, como lo son el area de Reclutamiento y Seleccién y area

solicitante de los nuevos cargos.

El proyecto estuvo enmarcado en el plan para la direccién de un proyecto seguln el
PMBOK (2008), el cual “consiste en documentar las acciones necesarias para definir,
preparar, integrar y coordinar todos los planes subsidiarios” (p. 50). Este plan se
convertira en la fuente principal de informacién para determinar la manera en como se
planificara, ejecutara, supervisara y controlara y cerrara el proyecto. Comprendié las
nueve areas del conocimiento establecidas en A Guide to Project Management Body
Of Knowledge (PMBOK) del Project Management Institute (PMI), guia fundamental

para conocer los siguientes puntos:

Alcance del plan, es decir, qué se busca con el plan de reestructuracién, hasta dénde
va a llegar su definicion y desarrollo, premisas y limites ( Gestion del alcance); tiempo
de duracién para la elaboracion del plan, cronograma del proyecto (gestion del tiempo);
los costes que implicados (gestion de costos); el recurso humano necesario, su
actuacién y participacion en el plan (gestidbn de los recursos humanos); el plan de
procura inherente al proyecto (gestién de procura); los planes de comunicacidon
necesarios para la transmisién de la informacién oportuna a cada uno de los
involucrados en el proyecto (gestion de las comunicaciones); los parametros de
calidad, detectores de si el proyecto cumple o no con lo requerido (gestién de la
calidad); los riesgos asociados incluido plan de contingencia (gestion de los riesgos); y
el plan de integracién de todas las areas de conocimiento para la sincronizacion
optima y eficaz del proyecto (gestidn de integracion). Asimismo, el proyecto estara
fundamentado en la teoria de la guia “Administracion Profesional de proyectos” del

Autor Yamal Chamoun (2002), por ser una guia complementaria basada en el PMBOK.




Las areas de conocimiento fueron creadas en base a los grupos de procesos de
iniciacion y Planificacion indicados por el PMBOK. La Linea de trabajo por la que se
rigié el proyecto fue la de definicion y desarrollo de Proyectos ya que se busca en
primer lugar definir y planificar un plan que busque resolver la necesidad del
departamento de Organizacion e Informacion y que en un futuro se cuente con un

documento que sirva como guia para realizar la ejecuciéon del mismo.

Esta propuesta de reestructuracion le permitira a la Gerencia cumplir con sus objetivos
fundamentales, los cuales son mantener la base de datos actualizada, poder emitir
organigramas actualizados con la ayuda de una adecuada reestructuracion de sus
cédigos de posicion y conocer con exactitud los movimientos de personal en un periodo

de tiempo determinado.



CAPITULO II. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Este capitulo contiene los conceptos e informacion que sirven como base tedrica para
el desarrollo del proyecto. Esta constituido por los antecedentes de la investigacion, las
bases tedricas de la Gerencia de proyectos segun el PMBOK (2008) y la Guia
Profesional de Administracion de proyectos de Yamal Chamoun (2002), la gestion de

Recursos Humanos en las empresas y los conceptos del sistema JD Edwards.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A continuacion se menciona los trabajos especiales de grado de Gerencia de Proyectos
que sirvieron como material de consulta para el desarrollo de esta investigacion, por

plantearse como proyecto un plan para la direccion de proyectos (plan de gestion).

Navas, Alexander (2010) elabor6 en su trabajo especial de grado un plan de gestion de
recursos humanos. Caso de Estudio: proyecto social Pronifio. Este proyecto tuvo como
objetivo principal Disefiar un plan de gestion de recursos humanos para el proyecto
social Pronifio, con el prop6sito de disminuir la desercion escolar en las escuelas de la
Vega, Antimano y las Mayas a través del apoyo directo a los nifios mediante programas
de salud, refuerzo escolar, dotacion de utiles escolares y fortalecimiento de los colegios

donde estudian con alto riesgo de desercion escolar.

Rodriguez, Carlos (2008) elaboré en su trabajo especial de grado el desarrollo de un
plan de gestion para el proyecto servicio universal de telecomunicaciones de CVG
TELECOM. Esta investigacion desarrolld las nueve (9) areas del conocimiento de
manera organizada en los grupos de proceso de inicio y planificacion. Consiste en la
creacion de una plataforma de telecomunicaciones que permitira brindar un servicio de

conectividad Internet a 400 sitios a nivel nacional. El aporte general de este Trabajo



Especial de Grado es el ser una buena guia metodologica a la hora de ejecutar dicho
proyecto.

BASES TEORICAS

FUNDAMENTOS DE LA DIRECCION DE PROYECTOS

La guia del PBMOK (2008) es la norma para dirigir la mayoria de los proyectos, la
mayor parte del tiempo, en diversos tipos de industrias. De acuerdo a Cleland e Ireland
(2000), el PMBOK es la norma manejada en todo el mundo para la gerencia de
proyectos. También es consultada por numerosas empresas privadas y por el gobierno

de los Estados Unidos para gerenciar sus proyectos.

Esta norma describe los procesos, herramientas y técnicas de la direccion de
proyectos, asi como su ciclo de vida, los cinco grupos de procesos (iniciacion,
planificacion, ejecucion, seguimiento y control y cierre) y los procesos de Direccion que
componen tales grupos. Esta estructurado bajo nueve areas del conocimiento los
cuales son: Gestion de la Integracién de proyectos, Gestidn del alcance del proyecto,
gestion del Tiempo del proyecto, Gestion de los Costos del proyecto, Gestion de la
Calidad del proyecto, Gestién de los Recursos Humanos del proyecto, Gestion de los
Riegos del proyecto, gestion de las Comunicaciones del proyecto, Gestion de las

Adquisiciones del proyecto.

Proyectos

Para Palacios (2009), un proyecto es “un trabajo que realiza la organizacién con el
objetivo de dirigirse a una situacion deseada” (p.19). Dicho autor lo define como un
conjunto de actividades orientadas a un fin comun, que tiene un comienzo y una
terminacion, con caracteristicas fundamentales tales como la temporalidad del trabajo y
el resultado final que es un producto o servicio unico; sostiene que por el alto costo
esperado de equivocarse, el “ensayo y error’ y el “ajuste sobre la marcha” empleado en
las operaciones continuas, resultan menos eficientes que una metodologia sistematica
de gerencia de proyectos caracterizada por un alto nivel de la planificacion previa a la

ejecucion de las tareas.
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Un proyecto es “un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un producto,

servicio o resultado unico” (PMBOK, 2008, p.11). Sus caracteristicas fundamentales

son:

e Temporal: determinado por un comienzo y fin definidos; este ultimo es alcanzado
cuando los objetivos se cumplieron o cuando los mismos por via expresa no
podran alcanzarse. Indica que la duracién de un proyecto es limitada.

¢ Productos, servicios o resultados unicos: cada proyecto tiene una unicidad por
las caracteristicas especificas de cada uno.

e Elaboracién gradual: implica mejorar y detallar constantemente un plan, a
medida que se cuenta con informacion mas detallada y especifica. La
elaboracion gradual viene dada por la posibilidad que tiene todo proyecto de
sufrir cambios a lo largo de su ciclo de vida; asimismo, permite al equipo de
direccidon del proyecto dirigir con un mayor nivel de detalle a medida que el

proyecto avanza.

Un proyecto “es un esfuerzo que tiene un objetivo definido, consume recursos, y opera
bajo plazos, costes, riesgos, calidad y factor humano” (Amendola, 2006, p. 13). A juicio
del autor, una direccion de proyectos eficaz requiere de un plan extenso y coordinado
donde el flujo de trabajo debe estar dirigido horizontalmente ya que genera
productividad, eficiencia y efectividad. Como ultimo concepto de proyecto se expondra
el de Chamoun (2002) que sostiene que un proyecto “es un conjunto de esfuerzos
temporales, dirigidos a generar un producto o servicio unico” (p. 27); como
caracteristicas fundamentales, un proyecto es temporal por tener un inicio y un final y

Unico porque tanto las circunstancias y factores hacen que cada proyecto sea Unico.

Direccion o Gerencia de Proyectos

La Direccion o Gerencia de Proyectos segun el PMBOK (2008), “es la aplicaciéon de
conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a las actividades de un proyecto
para cumplir con los requisitos del mismo” (p.12). Se logra a través de los grupos de
procesos de inicio, planificacion, ejecucion, seguimiento y control y cierre, los cuales

pueden repetirse debido a la necesidad de elaborar gradualmente el proyecto durante
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su ciclo de vida. El conjunto de procesos que conforma los cinco grupos de procesos

son 42 procesos.

l.a direcciobn de proyectos implica identificar requisitos, tomar en cuenta las
necesidades e inquietudes de los interesados, equilibrar las restricciones contrapuestas
relacionadas en el proyecto con aspectos de alcance, calidad, cronograma,
presupuesto, recursos, riesgos, entre otros. Segun el PMBOK (2008) la relacion entre
las areas de conocimiento de un proyecto es tal que al verse afectada una, es probable

que una o varias de las otras se vean afectadas también.

Proyectos y Planificacion estratégica

Para el PMBOK (2008) los proyectos son utilizados como medio para cumplir un plan
estratégico especifico, pudiendo partir de consideraciones estratégicas como una
demanda del mercado, una oportunidad estratégica o necesidad comercial, por

solicitud de un cliente, por adelantos tecnolégicos, o por requisitos legales.

Ciclo de vida de los proyectos

Segun el PMBOK (2008), El ciclo de vida de un proyecto es un conjunto de fases,
generalmente secuenciales y en ocasiones superpuestas cuyo nombre y numero de
determinan por la necesidad de la gestion y control de la organizacion que participan en
el proyecto, su naturaleza y area de aplicacion. Proporciona un marco referencial

basico para dirigir el proyecto, independientemente del trabajo especifico involucrado.

Entre las caracteristicas mencionadas por el PMBOK (2008) de un ciclo de vida se
encuentra un inicio, organizacion y preparacion, la ejecucion del trabajo y el cierre del

proyecto. Su estructura genérica por lo general presenta las siguientes caracteristicas:

e Los niveles de costo y dotacion de personal son bajos al inicio del proyecto,
alcanzan su punto algido en el desarrollo del mismo y caen cuando el proyecto se
acerca al cierre.

e La influencia de los interesados, los riesgos y la incertidumbre es mayor al inicio

del proyecto y van disminuyendo durante la vida del proyecto.
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¢« La capacidad de influir en las caracteristicas finales del producto del proyecto, sin
afectar significativamente el costo, es mas alta al inicio del proyecto y merma a

medida que el proyecto avanza hasta su conclusion.

Fases del proyecto

“Las fases del proyecto son divisiones dentro del mismo proyecto, donde es necesario
ejercer un control adicional para gestionar eficazmente la conclusion de un entregable
mayor” (PMBOK, 2008, p. 25). Las fases de un proyecto pueden ir en secuencia o estar
superpuestas, constituyendo un elemento del ciclo de vida. No es un grupo de
procesos de la direccion del proyecto. Su estructuracion permite dividir el proyecto en
subconjuntos légicos lo que facilita su direccion, planificacion y control. Deben poseer
las siguientes caracteristicas:

¢ Cuando las fases son secuenciales al cerrar una fase se transfiere el entregable de
esta fase a la siguiente lo que permite re-valuar el esfuerzo en curso, y en caso de
ser necesario realizar cambios o terminar el proyecto. Estos puntos son los que se
conocen como salidas de fase, hitos, puertas de fase, puntos de decision puertas
de etapa o puntos de cancelacion.

e El trabajo tiene un enfoque Unico que difiere de cualquier otra fase.

e Para alcanzar el entregable de cada fase es necesario un grado adicional de
control. Este grado adicional lo da la repeticion de procesos a través de los cinco

grupos de procesos.

La estructuracion de fases otorga una base formal para el control, al iniciarse cada fase
con las especificaciones de lo que se permite y espera de la misma. Es propicio al
momento del inicio revalidar los supuestos hechos previamente, revisar los riesgos y
definir de manera mas detallada los procesos necesarios para completar el entregable
o entregables de la fase. Po lo general una fase se concluye revisando los entregables

a fin de determinar su complecion y aceptacion.
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Relaciones entre fases

IUn proyecto puede verse beneficiado al trabajar con dos o mas fases simultaneamente,
existiendo tres tipos basicos de relaciones descritos por el PMBOK (2008). La primera
es la relacién secuencial la cual indica que una fase puede iniciarse solo cuando
termina la fase anterior, reduciendo la incertidumbre pero eliminando la posibilidad de
acortar el cronograma; La segunda relaciéon es la de superposicion donde una fase
puede empezar antes de que finalice su anterior, aumentando el riesgo de causar re-
procesos; y el tercer tipo de relacion es la iterativa donde se planifica una fase en base
al avance de la anterior, siendo util este tipo de relacién en proyectos inciertos o
cambiantes.

Grupos de Procesos de la direccién de proyectos

“Un proceso es un conjunto de acciones de acciones y actividades interrelacionadas
realizadas para obtener un producto resultado o servicio predefinido” (PMBOK, 2008,
P. 39). Cada proceso cuenta con unas entradas, herramientas, técnicas y salidas,
vinculandose a través de los resultados que producen; ellos son aplicados globalmente
y a todo tipo de industrias y se ha demostrado que su aplicacion aumenta las
probabilidades de éxito de un proyecto. En esta investigacion, se explicara a detalle los
grupos de procesos de iniciacion y planificacion, ya que son los dos grupos que se
aplicaran en el proyecto. A continuacion se definen los grupos de procesos definidos
en el PMBOK (2008):

Grupo del proceso de iniciacion: donde se define un proyecto o fase mediante la

autorizacion para su comienzo; se define el alcance inicial, se comprometen los
recursos financieros iniciales, se identifican los interesados internos y externos que
podran ejercer influencia sobre el resultado del proyecto. Todos estos componentes se
colocan en el acta de constitucién del proyecto y una vez aprobado, el proyecto se
considera autorizado oficialmente; activar los procesos de iniciacion al comienzo de
cada fase ayuda a mantener centrado el proyecto en la necesidad de negocio que el

proyecto se comprometié abordar, asi pues dependiendo de la situacion del proyecto
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se tomaran decisiones de continuar, posponer o suspender el proyecto. El grupo de

proceso de iniciacion incluye los siguientes procesos de direccion de proyectos.

e Desarrollar el acta de constitucion del proyecto: “es el proceso que consiste en
desarrollar un documento que autoriza formalmente un proyecto o una fase, y en
documentar los requisitos iniciales que satisfacen las necesidades y expectativas de
los interesados” (PMBOK, 2008, p. 47)

.1 Contrato .1 Acta de constitucién
.2 caso de negocio dei proyecto

.3 Enunciado del trabajo

del proyecto

.4 Factores ambientales

de la empresa

.5 Activo de los procesos

de la organizacién

Figura 1. Desarrollar el acta de constitucion del proyecto. Entradas y salidas. Fuente: PMBOK (2008)

. Identificar a los interesados: consiste a identificar a todas las personas u
organizaciones que reciben el impacto de proyecto, y en documentar informacion

relevante relativa a sus intereses, participacion e impacto en la vida del proyecto.

.1 Acta de constitucion del .1 Registro de los
proyecto. interesados

2 Documento de .2 Estrategia de gestién
adquisiciones de los interesados

.3 Factores ambientales
de la empresa

4 Activo de los procesos
de la organizacion

Figura 2. Identificar a los interesados del proyecto. Entradas y salidas. Fuente: PMBOK (2008)
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Grupo _del proceso_de planificacion: establecen el alcance de un proyecto, refinan
objetivos y definen el curso de accidén para su logro; Los procesos desarrollan el plan
para la direccion del proyecto y los documentos del proyecto que se utilizaran para
llevarlo a cabo. Los cambios que ocurren durante el ciclo de vida del proyecto generan
la necesidad de reconsiderar procesos de planificacion y puede que algunos de los de
iniciacion, esto es lo que se conoce como la planificacion gradual para indicar que la
planificacidon y documentacidn son procesos repetitivos y continuos. Asimismo, se
exploraran todos los aspectos del alcance, tiempo, costos, calidad, comunicacion,
riesgos, recursos humanos y adquisiciones. El grupo de proceso de planificacion
incluye los siguientes procesos de direccion de proyectos:

e Desarrollar el plan para la direccion de proyectos: en este proceso se documentan
las acciones necesarias para definir, preparar, integrar y coordinar todos los planes
subsidiarios. Es la principal fuente de informacién para determinar la manera en que
se planificara, ejecutara, supervisara y controlara y cerrara el proyecto.

e Recopilar requisitos: se definen y documentan las necesidades las necesidades de
los interesados con la finalidad de cumplir con los objetivos.

e Definir el alcance: consiste en desarrollar una descripcién detallada del proyecto y
del producto.

e Crear la EDT (Estructura de Desglose de Trabajo). consiste en subdividir los
entregables y el trabajo del proyecto en componentes mas pequefios y faciles de
dirigir.

o Definir las actividades: consiste en identificar y documentar las relaciones entre las
actividades del proyecto.

o Estimar los recursos de las actividades: consiste en estimar el tipo y cantidades de
materiales, personas, equipos o suministros necesarios para ejecutar las
actividades.

o Estimar la duracion de las actividades: se establece la cantidad de periodos de
trabajo y recursos que se necesitan para finalizar cada actividad.

e Desarrollar el cronograma: se analiza el orden de las actividades, duracion,

recursos necesarios, \ restricciones para crear el cronograma.
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o

Estimar costos: consiste en desarrollar una aproximacién de los recursos
monetarios que se necesitaran para completar las actividades del proyecto.
Determinar el presupuesto: consiste en sumar los costos estimados de las
actividades o paquetes de trabajo a fin de establecer la linea base de costos.
Planificar la calidad: consiste en identificar los procesos de calidad o normas del
proyecto o producto y se documenta la manera en que el proyecto demostrara el
cumplimiento de los mismos.

Desarrollar el plan de recursos humanos: consiste en identificar los roles,
responsabilidades, habilidades requeridas y relaciones de comunicacién para crear
el plan para la direccién de personal.

Planificar las comunicaciones: se determinan las necesidades de informacién de los
interesados para definir el abordaje de las comunicaciones.

Planificar la gestion de los riesgos: se define como realizar las actividades de
gestion de riesgos en un proyecto.

Identificar riesgos: se determina los riesgos que pueden afectar de manera positiva
0 negativa el proyecto y se documenta y sus caracteristicas.

Realizar analisis cualitativo de los riesgos: consiste en priorizar los riesgos para
determinara acciones posteriores, evaluando y combinando probabilidad con
impacto de dichos riesgos.

Realizar analisis cuantitativo de riesgos: consiste en analizar numéricamente el
efecto de los riesgos identificados sobre los objetivos generales del proyecto.
Planificar la respuesta a los riesgos: en este proceso se desarrollaran las opciones y
acciones para mejorar las oportunidades y reducir las amenazas a los objetivos del
proyecto.

Planificar las adquisiciones: consiste en documentar las decisiones de compra para

el proyecto, especificar el enfoque e identificar los posibles vendedores.

Grupo del Proceso de ejecucion: compuesto por los procesos que se necesitan para

completar el trabajo en el plan para la direccién de proyectos, tratando de cumplir con

las especificaciones del mismo. Implica coordinar personas y recursos e integrar y

realizar las actividades concernientes al proyecto. Durante la ejecucion del proyecto
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puede surgir la necesidad de actualizar la planificacion lo que conlleva a realizar
nuevas lineas de base; normalmente, en este grupo se utilizara la mayoria del
presupuesto del proyecto. Entre sus procesos se encuentra: dirigir y gestionar la
direccion del proyecto, Realizar aseguramiento de la calidad, adquirir el equipo del
proyecto, desarrollar el equipo del proyecto, dirigir el equipo del proyecto, distribuir la

informacion, gestionar las expectativas de los interesados y efectuar las adquisiciones.

(Grupo del proceso de seguimiento y control: compuesto por los procesos requeridos

para supervisar, analizar y regular el proceso y desempefio del proyecto, a fin de
identificar las areas en las que el plan requiera cambios e iniciar dichos cambios; el
beneficio de este grupo de proceso radica en que el desempefio se mide
sistematicamente, pudiendo identificar variaciones a tiempo respecto al plan original
para hacer correcciones a tiempo y mantener la salud del proyecto. Incluye controlar
cambios y recomendar acciones correctivas, dar seguimiento a las actividades
haciendo comparaciones con el plan y la linea base de desempefio e influir en los
factores que puedan eludir el control, integrado de cambios. Entre sus procesos estan:
dar seguimiento y control al trabajo del proyecto, realizar control integrado de cambios,
verificar el alcance, controlar el alcance, controlar el cronograma, controlar costos,
realizar control de calidad, informar el desempefio, dar seguimiento y control a los

riesgos y administrar las adquisiciones.

Grupo del proceso _del cierre: compuesto por los procesos realizados para finalizar

formalmente todas las actividades a través de todos los grupos de procesos de la

direccidon de proyectos. Incluye los siguientes procesos: cerrar el proyecto o fase y

cerrar las adquisiciones.
Areas del conocimiento de la Direccion o Gerencia de proyectos

A continuacion se describen las nueve areas del conocimiento segun el PMBOK
(2008).
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Gestion de la integracion del proyecto: incluye los procesos y actividades necesarias

para identificar, definir, combinar, unificar y coordinar los procesos y actividades de la
direccién de proyectos dentro de los grupos de procesos. Implica tomar decisiones en
cuanto a la asignacion de recursos, balancear objetivos y alternativas contrapuestas, y
manejar las interdependencias entre las areas del conocimiento de la direccién de
proyectos. La gestion de la integracion del proyecto abarca las actividades relacionadas
con gestionar los documentos del proyecto, y asegurar la coherencia con el plan para la
direccidon del proyecto. Los procesos que conforman la gestién de integracién de
proyectos son: desarrollar el acta de constitucion del proyecto, desarrollar el plan para
la direccion del proyecto, dirigir y gestionar la ejecucién del proyecto, monitorear y
controlar el trabajo del proyecto, realizar el control integrado de cambios y cerrar
proyecto o fase.

Gestion del alcance del proyecto. describe l0s procesos necesarios para asegurar que
el proyecto incluya todo el trabajo requerido, y solo el trabajo requerido para completar
el proyecto satisfactoriamente. Su objetivo principal es definir y controlar qué se incluye
y qué no se incluye en el proyecto. Se compone de procesos que interactian entre si y
con procesos de otras areas del conocimiento, los cuales se mencionan a continuacion:
recopilar requisitos, definir el alcance, crear la EDT (estructura de desglose de trabajo),

verificar el alcance y controlar el alcance.

Gestion del tiempo del proyecto: describe los procesos para administrar la finalizacion

del proyecto que interactian entre si y con procesos de otras areas de conocimiento.
Se compone de los procesos siguientes: definicion de las actividades, establecimiento
de las secuencias de las actividades, estimacién de recursos de las actividades,
estimacién de la duracién de las actividades, desarrollo del cronograma y control de
cronograma.

Gestion de los costes del proyecto: describe los procesos involucrados en estimar,

presupuestar y controlar los costos de forma que el proyecto se complete dentro del
presupuesto aprobado. Los procesos que la conforman son: estimacion de costes,

determinacion del presupuesto y control de costes. El plan de gestion de costos puede
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stablecer el nivel de exactitud, las unidades de medida, los enlaces con los
procedimientos de la organizacion, los umbrales de control, las reglas para la medicion
del desempefio, los formatos de informes, y las descripciones de los procesos. El
esfuerzo de la planificacion de la gestidon de costos tiene lugar en las etapas iniciales de
la planificacién del proyecto.

Gestion de la calidad del proyecto. incluye los procesos y actividades de la

organizacidon ejecutante que determina las responsabilidades, objetivos y politicas de
calidad con la finalidad de que el proyecto satisfaga las necesidades por los cuales fue
emprendido. Los procesos que lo conforman son: planificar la calidad, realizar el
aseguramiento de calidad vy realizar el control de calidad. El incumplimiento de los
requisitos de calidad del proyecto o producto puede tener consecuencias negativas
como: re-trabajo por parte del equipo del proyecto para poder cumplir con los requisitos
exigidos y realizar inspecciones de calidad apresuradas lo que puede generar errores
no detectados.

La calidad y el grado no son lo mismo. La calidad es el nivel en el que un conjunto de
caracteristicas inherentes satisfacen los requisitos; el grado es una categoria asignada
a un producto o servicio que tiene los mismos usos funcionales pero caracteristicos
diferentes. Al igual que la precisidn y la exactitud, donde la precisién son valores de
mediciones repetidas que estan agrupados y tienen poca dispersion; y la exactitud
significa que el valor medido es muy cercano al valor verdadero. Se debe determinar la

calidad requerida y el grado de calidad, asi como también la precisién y exactitud

Gestioén de los recursos humanos del proyecto: describe los procesos que organizan,

gestionan y dirigen el equipo del proyecto. El equipo de proyecto va a estar conformado
por aquellas personas a las que se les ha asignado roles y responsabilidades
especificas para completar el proyecto. El tipo y la cantidad de miembros varian a
medida que el proyecto avanza. Se compone de los procesos siguientes: desarrollar el
plan de recursos humanos, adquirir el equipo de proyecto, desarrollar el equipo de
proyecto y dirigir el equipo de proyecto. El equipo de direccion de proyecto es un

subgrupo del equipo del proyecto y es responsable de las actividades de liderazgo y
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direccion del proyecto, tales como iniciar, planificar, ejecutar, monitorear, controlar y
cerrar las diversas fases del proyecto.

Gestion de las comunicaciones del proyecto: describe los procesos relacionados con la

generacion, recogida, distribucion, almacenamiento, recuperacion y disposicion final de
la informacion del proyecto adecuada y oportunamente. Una comunicacion eficaz crea
un puente entre los diferentes interesados involucrados en un proyecto, al conectar
distintas culturas, experiencias, perspectivas e intereses. Se compone de los procesos
de: identificar a los interesados, planificar las comunicaciones, distribuir la informacion,
gestionar las expectativas de los interesados, e informar el desempefo. Las
dimensiones posibles de la comunicacidn son: interna/externa, formal/informal,

vertical/horizontal, oficial/no oficial, escrita/oral, y verbal/no verbal

Gestion de los riesgos del proyecto: Los objetivos de la gestidn de los riesgos son

aumentar la probabilidad e impacto de eventos positivos y disminuir la probabilidad e
impactos de eventos negativos para el proyecto. Un riesgo es un evento o condicion
incierta que, si sucede, tienen un efecto en por lo menos uno de los objetivos del
proyecto. La gestion de riesgos describe los procesos relacionados con el desarrollo de
la gestion de los riesgos de un proyecto. Se compone de los procesos de: planificacion
de la gestion de riesgos, identificacion de riesgos, analisis cualitativo de riesgos,
analisis cuantitativo de riesgos, planificacion de la respuesta a los riesgos, y monitoreo
y control de riesgos. Los riesgos de un proyecto se ubican siempre en futuro, existiendo
riesgos conocidos (se conocen y pueden ser analizados para la planificacion de
respuestas) y no conocidos; para éstos ultimos debe hacerse un plan de contingencia.
Avanzar el un proyecto sin adoptar un enfoque proactivo en la gestion de riesgos
aumenta el impacto que puede tener la materializacion de un riesgo sobre el proyecto y

que, potencialmente, podria conducirlo al fracaso.

Gestion de las adquisiciones del proyecto: describe los procesos para comprar o

adquirir productos, servicios o resultados, asi como para contratar procesos de
direccion. Se compone de los procesos de: planificar las adquisiciones, efectuar las

adquisiciones, administrar las adquisiciones, y cerrar las adquisiciones. Los procesos
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ce gestion de las adquisiciones implican contratos, control de cambios para desarrollar
y administrar contratos.

Para efectos de la elaboracion de este proyecto, fue utilizado como complemento del
PMBOK (2008) la “guia de la Administracion Profesional de Proyectos” de Yamal
Chamoun (2002), donde propone un método llamado método Escala, el cual conserva
los lineamientos del Project Management Institute (PMI) tanto en sus grupos de

procesos como en las nueve areas del conocimiento.

LA ADMINISTRACION PROFESIONAL DE PROYECTOS (APP)

La Administracién Profesional de Proyectos (APP) es “la aplicacién de conocimientos,
habilidades, técnicas y herramientas a las actividades de un proyecto, con el fin de
satisfacer, cumplir y superar las necesidades y expectativas de los involucrados”
(Chamoun, 2002, p. 39). Es lo que para el PMBOK (2008) significa los Fundamentos de
la direccién de proyecto, es por ello que también este autor es escogido para guiar la

actual investigacion.

El método escala tiene como fin cumplir los objetivos de tiempo, costo y calidad, a
satisfaccion del cliente y de los involucrados clave, desarrollando relaciones de largo

plazo con los proveedores y demas integrantes del equipo.

La Guia de Administracion Profesional de Proyectos (2002) senala los cinco procesos,
en el desarrollo de un proyecto, teniendo:
Inicio: establece la visién del proyecto, el qué; la misidon por cumplir y sus objetivos, la

justificacion del mismo, las restricciones y sus supuestos.

Planeacion: consiste en desarrollar un plan que ayude a preveer el como se cumpliran
los objetivos, tomando en cuenta una serie de factores que afectan todo proyecto; en
este proceso se establecen las estrategias, con énfasis en la prevencion en vez de la

improvisacion.
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Ejecucion: consiste en implementar el plan, contratar, administrar los contratos, integrar
al equipo, distribuir la informacion y ejecutar las acciones requeridas de acuerdo con lo
establecido.

Control: este proceso debe comparar lo ejecutado o real contra lo previsto o planeado y
si no se logra identificar ninguna desviacion se continta con la ejecucion del proyecto.
En caso de encontrar desviaciones, el equipo escoge la acciéon correctiva a tomar
(planeacién adicional) siguiendo con la ejecucion

Cierre: este proceso debe concluir y cerrar las relaciones contractuales para facilitar
referencias posteriores al proyecto asi como para el desarrollo de futuros proyectos. Se
realiza la elaboracion de los documentos con los resultados finales, archivos, cambios,

directorios, evaluaciones y lecciones aprendidas, entre otros.

Desarrollo del Plan de proyecto

Yamal Chamoun (2002) en su “guia para la Administracion Profesional de Proyectos”
considera que el desarrollo de un plan de proyecto debe contener las nueve areas de
conocimientos utilizadas por el PMBOK, lo que se convertird en la guia para la
ejecucion y control de un proyecto. Las nueve areas del conocimiento, en lugar de ser
planes de gestion como lo indica el PMBOK, son mostrados como planes de

administracion, manteniendo la idea central de cada uno de ellas.

Administracién del alcance: es la definicidn de lo que incluye y no incluye el proyecto.

Contiene el charter donde se definen los entregables finales y expectativas y mision por
cumplir (visualizacion); la declaracion del alcance que declara o comparte los
entregables y puede desglosarlos en sub entregables, descripciones y criterios de
aceptacion a fin de confirmar los entregables; y la EDT (estructura de desglose de
trabajo) que funcionara como la columna vertebral del proyecto, puesto que a partir de
él se realizaran las estimaciones de costos, se desarrollara el programa, se distribuiran

roles y funciones y se evaluaran los riesgos.
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Administracién de los recursos humanos: su objetivo es lograr el mejor desempefio de

las personas participantes en el proyecto. Para el autor la planeacion de los recursos
humanos esta estrechamente ligada con la EDT, pues se requiere definir el trabajo
para luego poder asignarlo. Son herramientas de la administraciéon de los recursos
humanos el diagrama organizacional del proyecto donde se representa las lineas de
autoridad, dependencias organizacionales y toma de decisiones; y la matriz de roles y
funciones, basada en la EDT e integra a los involucrados asegurando la distribucion

adecuada de roles (quién hace qué) y funciones (quién decide qué).

Administracion de la comunicacion: su objetivo es lograr una comunicacion efectiva

entre los involucrados y asegurar la oportuna y apropiada generaciéon, recoleccion,
distribucion, archivo y disposicion final de la informacion del proyecto. Es la informacién
requerida presentada en reportes o informes, quien la genera, quién la recibe, con qué
frecuencia la entregamos, juntas, reuniones, medios de distribucion. Posee cuatro
herramientas las cuales son: matriz de la comunicacion utilizada para mantener
informados a los involucrados y mantener una comunicacion efectiva a través de una
ratriz que indique la periodicidad de la informacion, medio de distribucion, lista de
distribucion, lista de reportes de avance, documentos de planeacion relevantes y
responsable de emitir el reporte.; calendario de eventos el cual a través de una
representacion grafica se podra visualizar los eventos mas importantes a lo largo del
proyecto; estatus semanal que consiste en confirmar prioridades semanalmente,
presentando un indicador de tiempo, costo, riesgo, adquisiciones, cambios y avances
generales; y reposte mensual que consiste en un informe mensual dado a los
involucrados claves y al cliente sobre el desempefio del proyecto y presenta

recomendaciones sobre tendencias, areas de oportunidad y prioridades.

Administracion del tiempo: son los procesos requeridos para asegurar que el proyecto

termine de acuerdo al programa. Una de sus funciones mas importantes es la
planeacion y control de la duraciéon del proyecto. La Administracion del tiempo debe
tener lo que se llama el programa del proyecto el cual contiene el diagrama de Gantt

(representacion grafica de las actividades a través del tiempo), la ruta critica (serie de
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actividades que determinan la ruta mas larga para terminar el proyecto); el cronograma
del proyecto con la EDT y sus interrelaciones; el PERT (método basado en las
probabilidades de mayor, probable y menor duracidén de cada actividad); las
actividades; duracion; actividades predecesoras y sucesoras, holgura; diagrama de red,

y eventos (puntos en el tiempo que representan el inicio o fin de una o mas
actividades).

Administracion del costo: la administracién del costo debe asegurar que el proyecto
concluya dentro del presupuesto aprobado. Cuenta con tres herramientas para su
elaboracion: Estimados de Costo el cual debe considerar la EDT, unidades,
cantidades, precios unitarios e importes; el presupuesto base (baseline) la cual consiste
en una grafica de presupuesto acumulado a lo largo del tiempo y sirve como base
contra la cual comparar el desempeno del proyecto en tiempo y costo, esta herramienta
sirve como base para aplicar la técnica del valor ganado; vy el programa de
erogaciones el cual proyectara el importe de los recursos financieros requeridos para el
proyecto a través del tiempo.

Administracion de la calidad: la administracion de la calidad debe asegurar que el

proyecto satisfaga las necesidades por las cuales se emprendio, identificando sus
estandares de calidad y determinando cémo se satisfacen los mismos. Las
herramientas utilizadas para la planeacién de la calidad segun el autor es el diagrama
de causa efecto con la lista de verificacion, con la cual se identifican los requerimientos
de calidad del charter, en la declaracién del alcance y durante el desarrollo del
proyecto; también se puede verificar la causa raiz de los problemas a fin de tomar
acciones correctivas necesarias para la mejora continua. Por su parte la lista de
verificacién confirma el desempefio de los factores incluidos en el diagrama de causa-

efecto con fines preventivos.
En la administracion de la calidad existen puntos importantes a tomar en cuenta para

su planeacion como lo es el grado de calidad, explicado por el autor como el rango

otorgado a entidades que poseen el mismo uso funcional pero con requerimientos de
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calidad distintos; De igual manera, la responsabilidad sobre la calidad del proyecto. La
APP reconoce la importancia de satisfacer al cliente, prevenir antes que corregir

errores, tener responsabilidad con al administracion de los recursos y mantener los
procesos dentro de cada fase.

Administracion del riesgo: consiste en prever continuamente posibles problemas para
llevar a cabo acciones a tiempo en lugar de improvisar y buscar soluciones tardias. La
administracion del riesgo persigue la reduccion de la repercusion negativa identificando
las areas de oportunidad por lograr y las amenazas por controlar. Sus herramientas
son: mapa de riesgo y la matriz de la administracién del riesgo. El mapa de riesgos
identifica y cuantifica los riesgos de un proyecto y lo aborda mediante las siguientes
posibles respuestas: evitarlo, asumirlo, transferirlo, reducirlo u obteniendo mayor
informacion a través de la realizacidon de simulacros y pruebas a fin de predecir los
resultados. Por su parte la matriz de la administracion del riesgo desarrolla respuestas

y asigha responsables para el manejo de cada riesgo.

Administracion de los abastecimientos: la administracion de los abastecimientos

organiza la adquisicion de bienes y servicios externos a la organizacion a cargo del
proyecto. Los factores considerados para planear los abastecimientos son el nimero
de contratos, el tipo de contrato y la forma de pago de cada uno de los contratos. Se
debe tomar en cuenta el esquema de contratacion (a precio alzado, por administracion,
llave en mano o administracion directa con varios proveedores). Su herramienta es la
matriz de abastecimiento la cual permite definir cémo seré contratado cada paquete de
trabajo asegurando que toda la EDT haya sido cubierta; incluye trabajos necesarios a

ejecutarse dentro de la organizacion del cliente.

Administracion de la_integracién: debe asegurar que los diferentes elementos del

proyecto sean debidamente coordinados, comprende el desarrollo del plan del
proyecto, el sistema de control de cambios y las lecciones aprendidas, siendo sus
herramientas las dos Ultimas. El sistema de control de cambios es la forma en como el

equipo responde y maneja los cambios suscitados durante el proyecto., mientras que
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las lecciones aprendidas que permitiran al equipo aprender de sus logros y errores con

el propdsito de mejorar el desempefio en proximas experiencias.

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

El término “Recursos Humanos” segin Werther y Davis (2001) se refiere a las
personas que componen una organizacién. La importancia de las labores de Recursos
humanos se hace evidente cuando se tome conciencia de que los seres humanos
constituyen el elemento comun a toda organizacién; en todos los casos son hombres y
mujeres quienes crean y ponen en practica las estrategias e innovaciones de sus
organizaciones. La actividad de los recursos humanos contribuye directamente al
mejoramiento de la productividad al identificar mejores formas de alcanzar los objetivos
de la organizaciéon, y de manera indirecta, al mejorar la calidad de vida laboral de los

empleados. Las actividades fundamentales de recursos humanos son:

Reclutamiento y seleccion: el proceso de reclutamiento tienen el objetivo de identificar

e interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacién; este
proceso inicia con la busqueda de candidatos y termina cuando se reciben las
solicitudes de empleo (Werther y Davis, 2001, p.150). El proceso de seleccion
comienza al conseguir un grupo idéneo de solicitantes; consiste en una serie de pasos
especificos que se emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados.
Comienza cuando una persona colicita un empleo y termina cuando se toma la decision

de contratar a uno de los solicitantes empleo (Werther y Davis, 2001, p.180).

Capacitacion y Desarrollo: el proceso mediante el cual se auxilia a los miembros de la

organizacion a desempefar su trabajo de una mejor forma, siendo estos beneficios
prolongados contribuyendo al desarrollo profesional a largo plazo del empleado
(Werther y Davis, 2001, p.241).

Planeacion de Carrera Profesional: es el proceso mediante el cual se selecciona los

objetivos y se determina a futuro el historial profesional. Un departamento de recursos

humanos puede contribuir a resolver algunas dudas y planear determinado historial
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profesional, pero en Gltimo término corresponde al individuo la eleccion de a donde
quiere llegar. (Werther y Davis, 2001).

Compensacion y Proteccion: la administracion de compensacion tiene como objetivo

alentar el desempefio sobresaliente, garantizar la igualdad y la justicia mediante sueldo
y salarios similares por labores similares, controlar los costos, cumplir con las
disposiciones legales, retener al personal actual, adquirir al personal calificado
mediante niveles de compensacion similares a las condiciones de oferta y demanda del
mercado laboral, alentar el desempefio adecuado a través de pagos reforzados para
que el desempafio sea adecuado en el futuro y mejorar la eficiencia administrativa.
(Werther y Davis, 2001, p.334).

Aspectos de Sequridad y Salud: en la sociedad moderna el empleador debe asumir

considerablemente responsabilidad por las personas que ha contraido un vinculo
laboral con la empresa. El desafio de la administracién de recursos humanos equivale
a identificar forma de cumplir con las disposiciones legales de manera proactiva, al
costo mas eficiente posible para la empresa, pero rindiendo al maximo de servicios

posibles al empleado. La proteccion de los trabajadores incluyen:

e Derecho a disfrutar de los cuidados medicos, incluso hospitalizacion vy
tratamientos adecuados.

e Derecho a recibir del Estado o de la empresa y el Estado una compensaciéon
adecuada para el conyuge Y los hijos o dependientes menores de edad en caso
de muerte.

e Derecho a percibir una pensién después de la jubilacién

e Derecho a recibir una compensacion cuando se sufre una circunstancia que

incapacita de manera permanente al trabajador.

e Derecho a percibir determinados ingresos cuando involuntariamente o sn culpa
se pierde un empleo

e Derecho a recibir proteccion especial cuando la labor lleva al trabajador a

enfrentarse a condiciones riesgosas para la salud o el bienestar.
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e En general, derecho a disfrutar de una vida digna, en las que sean accesibles
para el trabajador las comodidades razonables, asi como el mundo de la cultura
y el sano esparcimiento.

Estructuras de organizacién en las empresas

Usualmente, el area o departamento de recursos humanos es el encargado de realizar
todos los organigramas de la organizacion, con el objetivo de ordenar jerarquicamente
segln el cargo o funciones y establecer las lineas de autoridad y reporte. Definido por
Enrique B. Franklin (2004) en su libro "Organizacion de Empresas", un organigrama es
"la representacion grafica de la estructura organica de una institucion o de una de sus
areas, en la que se muestran las relaciones que guardan entre si los érganos que la
componen" (p.78). En este orden de conceptos, para Henry Mintzberg la estructura de
una organizacion es el conjunto de todas las formas en que se divide el trabajo en

tareas distintas, consiguiendo luego la coordinacién de las mimas.

Los organigramas muestran la estructura de la organizacion en si, las relaciones entre
las unidades estructurales, niveles y estratos jerarquicos, niveles de autoridad y la
relatividad dentro de la organizacién y las unidades de categoria especial. La finalidad
de los organigramas es representar las diferentes unidades que constituyen la
empresa, la division del trabajo indicando los cargos existentes, la agrupacién de los

cargos por unidades la autoridad en cada uno de ellos.

En un organigrama la jerarquia es utilizada como un instrumento para representar la
autoridad y se entiende con el estatus o rango que posee un trabajador dentro de la
empresa; a este tipo de jerarquia la denominan jerarquia estructural de la organizacion
donde no solamente depende de las funciones que el cargo contenga, sino de la
responsabilidad y autoridad que se le asigne a la posicion. Para la pagina Web
Gestiopolis existen cuatro tipos de jerarquias: dada por el cargo (posicidon ocupada
dentro de una organizacion), por el rango (dada por las condiciones personales y no

por las obligaciones que la posicion tenga), por la capacidad (ascenso de acuerdo a la
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capacidad de | individuo) o por la remuneraciéon (determinada por la complejidad del
trabajo, lo cual supone un mayor salario)

Los organigramas para el area de recursos humanos sirven principalmente para los
estudios de descripcion y analisis de cargos, los planes de administracion de sueldos y
salarios y en general como elemento de apoyo para la implementacion, seguimiento y
actualizacion de todos los sistemas de personal. También, reflejan los cambios

organizativos durante el tiempo y ayudan a descubrir o eliminar defectos en la
organizacion.

SISTEMA JD EDWARDS ENTERPRISEONE

J.D. Edwards es una compafhia de software fundada en marzo de 1977 en Denver
(Colorado), por Jack Thompson, Dan Gregory y Ed McVaney. En junio de 2003, el
consejo de administracion de J.D. Edwards accedi6 a la oferta de adquisicion de

PeopleSoft, completandose la adquisicion en julio. A finales de 2004, PeopleSoft fue
adquirida a su vez por Oracle.

Definida por Oracle, creador del sistema, JD Edwards EnterpriseOne es una suite de
70 modulos de aplicaciones integradas de software de planificacion de recursos
empresariales integral. Es idealmente adecuado para las organizaciones que fabrican,
construyen, distribuyen, brindan servicios o administran productos o activos fisicos. El
sistema puede integrarse a otros sistemas como el de némina de fin de manejar la

misma informacion en todos los sistemas de informacion.

Modulos de JD Edwards EnterpriseOne

e Asset Lifecycle Management: ofrece herramientas para controlar directamente el
desempefo de la empresa a fin de obtener el maximo provecho de lo que tiene
en la actualidad.

e Customer Relationship Management. optimiza y soporta todo el proceso de

negocios desde el contacto original con el cliente hasta el servicio post-venta.
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¢ Financial Management: dicho moédulo se conecta con los sistemas financieros de
la empresa, ofreciendo diversas soluciones financieras.

o Project Management: ofrece aplicaciones especiales a los profesionales de
proyecto.

e Supply Chain Management: brindan soporte a procesos que promueven el
crecimiento de ingresos, la reduccién del inventario, una mejor utilizacién de
activos y mejoras en el costo de productos al utilizar los mejores procesos de
negocio.

e Supply Management (Procurement): este modulo sirve para la administracion
propia del proceso de negocios a través de la colaboracion en tiempo real
durante el disefio, la demanda, la produccion y la planificacion de distribucion.

e Human Capital Management: es un moédulo de aplicaciones variadas, entre las
cuales se encuentra la de gestion de capital humano, el cual a través de un
conjunto de aplicaciones integradas ayuda a racionalizar las operaciones de
recursos humanos por medio del auto-servicio. Esta aplicacion es la utilizada
para introducir los datos del personal, tal como: fecha de ingreso, duracién vy tipo
del contrato, nombre completo, centro de costo y area al cual pertenece,
informacion personal, sueldo a devengar y puesto que ocupa dentro de la
organizaciéon. Con La ayuda de la informacion relativa al puesto que ocupa un
personal dentro de la empresa, el sistema JD Edwards puede crear mediante
aplicaciones las estructuras organizativas de la organizacion. Dicha informacion
del puesto es introducida a través de un codigo de ocho digitos que definen el

cargo, la linea de reporte y ubicacién geografica de la posicion.

Codigo de posicion

Es un valor alfanumérico de 8 caracteres, utilizado en su conjunto para representar el
cargo ocupado por un trabajador, segun las relaciones ascendentes y descendentes y
la zona a la cual pertenece. El mismo se emplea para resumir y capturar graficamente
a través de aplicaciones especiales del sistema, los organigramas de los negocios,
areas, gerencias oly jefaturas.
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Actualmente la Gerencia de Organizacion e Informacion de la empresa objeto de
estudio presenta problemas y requiere reestructurar sus codigos de posicion a fin de

contar con la informacion de los organigramas y movimientos de personal de una forma
veraz y actualizada.

leestructuracion de Codigos de Posicion

Una reestructuracion es un cambio que afecta a puestos o clases al variarse la
estructura ocupacional de una serie o la conformacion de una clase y que tiene los
mismos efectos de una reasignacion. (Zelaya Lucke, 2006). La reestructuracion permite
a las organizaciones generar estructuras y procesos nuevos, en funcion de las
exigencias del contexto y de las estrategias. En consecuencia implica la forma en como
se administraran las transiciones de las organizaciones para pasar de los estados

actuales a los futuros.

Segun Henry Mintzberg (1999) sefiala que un disefio estructural tiene grupos y que
esos grupo a su vez contienen parametros de disefio lo que conforman los
componentes basicos de la estructura organizativa. Estos grupos son: el disefio de
puestos, el disefio de la superestructura o estructura general de la empresa, disefio de

los enlaces laterales o de control y planificacion y el disefio del sistema de toma de

decisiones.

La reestructuracion de los codigos de posicion de la empresa objeto de estudio debe
cumplir con tres requisitos fundamentales para la Gerencia de Organizacion e
Informacién, que son: una interrelaciéon de linea de reporte (disefio de toma de
decisiones), la funcion o cargo que ocupa el empleado (disefio de puestos) y la

ubicacion geografica del cargo.
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CAPITULO Ill. MARCO METODOLOGICO

Este capitulo explica la forma en cémo se realizé la investigacién, en este sentido
incluye el tipo de investigacién, disefio de la investigacion, las técnicas de recoleccién
de datos, la estructura desglosada de trabajo o EDT, las etapas y fases de desarrollo,

la factibilidad del proyecto y las consideraciones éticas.

TIPO DE INVESTIGACION

Segun los autores Valarino, Yaber y Cemborain (2010) la investigacion aplicada genera
conocimientos, busca soluciones aceptables y pertinentes a un fenémeno social
determinado. Esta investigacién se hace fuera del laboratorio y opera en sistemas

abiertos, en contextos reales, organizaciones externas orientadas al cliente.

La investigacion aplicada de tipo investigacion y desarrollo indica que tiene como
proposito “indagar sobre las necesidades del ambiente interno o entorno de una
organizacion (investigacién), para luego desarrollar una solucién que pueda aplicarse a
ella (desarrollo). Los principales verbos utilizados son: disefar, redisefar, desarrollar.”
(Valarino, y otros, 2010, p.70).

La propuesta del plan de Gestidn para la reestructuracion de los cédigos de posiciones
en la empresa responde a una investigacion aplicada del tipo investigacion y desarrollo,
dado que se orient6é a elaborar un plan de reestructuracién que ayude a solucionar un

problema de la organizacion.

DISENO DE LA INVESTIGACION

El estudio realizado se sustenté en un disefio de campo, porque se recolecté la
informacién del entorno tal y como se manifiesta en su contexto natural. Ademas se
apoyo en un disefio no experimental de tipo Transeccional o transversal, ya que no se
manipularon de forma intencional las variables y los datos que se necesitaran durante

el proyecto se van a recopilar en un unico momento.
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L.as investigaciones no experimentales son “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de las variables y en los que s6lo se observan los fenémenos
en su ambiente natural para después analizarlos” (Herndndez, Fernandez y Baptista,
2010); es sistemética y empirica, en la que las variables independientes no se
rmanipulan porque ya ha sucedido. Seglin estos autores, las inferencias sobre las
relaciones entre las variables se realizan sin intervencién o influencia directa, y dichas
relaciones se observan tal como se ha dado en su contexto natural.

El tipo de investigacion no experimental del tipo transeccional o transversal “recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Gnico. Su propdsito es describir variables y

analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.” (Hernandez y otros, 2010,
p.151).

UNIDAD DE ANALISIS
La unidad de analisis seleccionada para el estudio fue es el plan de reestructuracion de

los cédigos de posicion de la gestion de capital humano en una empresa del ramo de la

construccion.

TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

“Recolectar datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos
conduzcan a reunir datos con un proposito especifico” (Hernandez, y otros, 2010, p.
198). Las técnicas de recoleccion de datos son herramientas y/o recursos de las que se
vale el investigador para comprometerse con los hechos y obtener informacion
necesaria para llevar a cabo su investigacion. Para Hernandez y otros, (2010), el plan

se nutre de diversos elementos, como:

= Las variables, conceptos o atributos a medir ( contenidos en el planteamiento o
directrices del estudio)

» Las definiciones operacionales. La manera como se va a operacionalizar las
variables para determinar el método para medirlas, lo cual a su vez, resulta
fundamental para realizar las inferencias de los datos.

=  La muestra
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* Los recursos disponibles.( tiempo, apoyo institucional, econémicos, entre otros)

Considerando la investigacion, las técnicas de recoleccidén de datos utilizadas fueron la

recopilacion documental, la observacion y la entrevista no estructurada.

ESTRUCTURA DESAGREGADA DE TRABAJO

Se realizé una estructura desglosada de trabajo indicada en la figura nimero tres (3),

donde se descompone el entregable principal en subentregables, para analizarlos y

finalmente determinar los trabajos a realizar para la reestructuracion. Dicho analisis

consta de cuatro sub entregables que son los objetivos especificos del estudio. En la

figura nimero cuatro (4) y cinco (5) se detallan los sub entregables.
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Figura 3. EDT. Plan de proyecto
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Figura 6. EDT. Detalle de tercero y cuarto sub entregables del proyecto

ETAPAS Y FASES DEL PROYECTO

Para Valarino, Yabér y Cemborain, las etapas son “la agrupacion macro de ciertas
fases” (2010, p. 206). Cada una de estas etapas contiene fases que son una
continuacién de su antecesora, la cual describira la secuencia utilizada para cumplir la

meta u objetivo final.

Etapa de investigacion

« Fase 1. Analizar la situacién actual de los coédigos de posicidon de la gestidon de

capital humano en la empresa.
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En esta fase se realizaron una serie de analisis e identificaciones para contemplar de
manera profunda y amplia la situacion actual del objeto de estudio. El primer andlisis se
basé en el entendimiento de la composicion del sistema de cédigos de posicion del
sistema JD Edwards, con el propésito de entender su estructura, obtener los conceptos
que para los momentos actuales de la empresa le son beneficiosos y aquellos que ya
no lo son. Ademas se identificaron las causas de su desactualizacion entrevistando
tanto al personal de la gerencia de organizaciéon e informacién y al administrador del
sistema dentro de la organizacion. Por ultimo se identificaron las deficiencias que
presentan los cédigos de posicién, razén por la cual no son (tiles al momento de tratar
de obtener del sistema JD Edwards alguna informacidén de un area o la ubicaciéon de un
empleado.

Fase 2. Describir los requerimientos organizacionales y funcionales para administrar la
gestion de capital humano por medio de los cédigos de posicién.

La fase dos (2) corresponde a describir los requerimientos que son necesarias para
identificar y documentar las expectativas de la organizacibn con respecto a la
reestructuracion de los codigos de posicion, tanto del sistema (Software) como de la
gerencia de organizacion e informacion (légicos), con el propésito de tener una lista de
requerimientos especificos y validos que sirvieran como insumo al momento de crear
la reestructuracion. Los requerimientos funcionales fueron exigencias de la Gerencia

qgue debian tomarse en cuenta en el proyecto.

Etapa de Desarrollo

» Fase 3. Elaborar la estructura de codigos de posicion segun las especificaciones de la

gerencia de Organizacion e Informacion.

La estandarizacién surge por la necesidad de unificar cargos con gran similitud en sus
nombres, que a pesar de realizar las mismas funciones, por falta de comunicacioén o
error involuntario de la persona encargada de introducir la posicion, tienen distintos

codigos, lo que ocasiona una amplitud y variedad de cédigos innecesaria en el sistema.
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Para lograr dicha fase fue necesario ingresar los registros de todos los empleados que,
estando activos en la empresa no existian dentro del sistema; de igual forma se
necesitd llenar todos aquellos campos incompletos por trabajador, registrar todas las
transferencias y promociones realizadas a partir de la suspension del sistema, y por
dltimo eliminar cargos obsoletos y crear los nuevos cargos necesarios para ser
tomados en cuenta a la hora de la reestructuracién. Lo que se pretende con este sub
entregable es corregir dichas fallas y estandarizar bien sea por nombres de cargo o por
funciones, los cddigos de posicion.

Fase 4. Elaborar los planes subsidiarios del plan de reestructuracion de los codigos de
posicion bajo la plataforma JD Edwards.

El plan de reestructuracion abarco todas las areas y negocios de la organizacién. Con
la culminacién de la planificacién del proyecto, se da por cumplido el objetivo general
del proyecto. La planificacion de todos los planes subsidiarios se bas6 en la teoria
sobre los planes de gestion de las nueve areas del conocimiento descritos por el
PMBOK (2008) y de la guia de Administracion Profesional de Proyectos de Yamal
Chamoun (2002).

En la planificacidn del alcance se declard el alcance (para asegurar que todos los
involucrados confirmen como seran los entregables del proyecto), los entregables y su
definicién y la EDT.

En la planificacién del tiempo se realiz6 el cronograma del proyecto, ruta critica, la
secuencia de las actividades, la duracidén de las mismas, y los hitos que serviran como
punto de referencia del inicio o terminacién de una actividad importante dentro del
proyecto.

En la planificacion de los costos se tomaron en cuenta estimados de costos,
presupuesto base y el programa de erogaciones para contar con suficiente informacion
de costos reales y muy cercanos a la realidad del proyecto. En cuanto a la planificacion

de la calidad se elaborara el diagrama de causa efecto con sus listas de verificacion.
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Para la elaboracién de la planificacion de los recursos humanos se contdé con
herramientas como el RBS (Resources Breakdown Structure o estructura desglosada

de recursos), el diagrama organizacional y la matriz de responsabilidades y funciones

de cada persona del equipo del proyecto.

En la planificacion de los riesgos se realizd el mapa de riesgos, la matriz de
administracidon de riesgos y el plan de contingencia. Por la planificacion de la

comunicacion se realizé la matriz de comunicacion y la planificacion de reportes.

Para la planificacion de los abastecimientos se elabor6 una lista de requisiciones que
se le daran al area de abastecimiento, puesto que la empresa brindara el espacio, los

equipos, los servicios y la papeleria.
FACTIBILIDAD DEL PROYECTO

El desarrollo del proyecto fue factible ya que se contd con la informacion y
conocimientos impartidos durante el transcurso del Postgrado, un tutor académico con
experiencia en proyectos y con la informacion y apoyo del personal de la empresa que
hizo posible la elaboracion del plan destinado a la reestructuracion de los codigos de
posicion de la gestion de capital humano bajo la plataforma JD Edwards en la Gerencia

de Organizacion e Informacion en una empresa del ramo de la construccion
CONSIDERACIONES ETICAS

En la ejecucion del presente estudio se respetaron las consideraciones éticas a las que
hace referencia el cédigo de ética y conducta profesional de los miembros del PMI. El
propésito del proyecto tiene fines académicos y no seran utilizados para otra finalidad
mas que para tomar acciones correctivas y de mejora dentro de la empresa, y para

obtener el titulo de especialista en Gerencia de Proyectos.

De igual forma se garantizé la confidencialidad de los datos arrojados en la
investigacion, pudiendo ser utilizados Unicamente por la organizacion para otras

investigaciones.
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Asimismo, la investigacién se respeta los derechos de autor de las distintas fuentes

bibliograficas consultadas acatando las normas APA (American Psychological

Association), que son las normas de organizacion y presentacion de los proyectos de
investigacion.
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CAPITULO IV. MARCO ORGANIZACIONAL

Este capitulo tiene como propésito describir la organizacién donde se realizara el
estudio. Consta de una breve resefia histérica de la empresa, su evolucién, misiéon y
vision, sus principios y valores, la estructuracién de la Vicepresidencia de Recursos
Humanos dentro de la organizacién, las funciones de cada uno de las gerencias de

lecursos Humanos y el organigrama general.

EREVE RESENA HISTORICA

Para favorecer el desarrollo de la propuesta de proyecto es necesario conocer
brevemente la historia de la empresa,;

El 23 de Septiembre de 1.943 fue constituida la empresa, comenzando por hacer
proyectos y exploraciones en distintas areas del pais para localizar los yacimientos de
materias primas. Luego se realizaron diligencias para la adquisicién de las maquinarias
y equipos necesarios para la fabricacion del cemento y los sitios donde ubicar las
plantas. EI 30 de Noviembre de 1.947 se inauguré una planta de Maracaibo con un
horno de 300 toneladas diarias. En el afio 1.949 inici6 sus operaciones la planta de

mayor tamafio de la empresa con una capacidad inicial de 300 toneladas diarias.

En los afios cincuenta, se inicié la adquisicién de yacimientos de yeso comenzando en
1.955 las operaciones de trituracion de este mineral, indispensable en la produccién de
cemento. Un afio después, se construyeron los silos y la planta de ensacado y venta de
cemento venezolano, ademas de iniciar su participaciéon en el mercado internacional.
Durante los afios sesenta, la empresa continia sus esfuerzos por comercializar sus
productos hacia al exterior, logrando exportar cemento y clinker a los mercados del
Caribe, Surinam y Costa Rica.
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La evolucion de la empresa fue creciendo con el paso de los afios, asi como también
fue creciendo la cantidad de plantas en todo el territorio Nacional. Los afios noventa se
caracterizaron por la ampliacion de diversas gamas de productos (Cemento tipo H,
cementacion de pozos petroleros y el tipo ES-40, para exportacion segin
especificaciones de USA), apertura de nuevos mercados internacionales, optimizacién
de procesos y costos, desarrollo de servicio y atencion al cliente, inversiébn en

infraestructura tecnoldgica para proyectos de automatizacion.

MISION

Somos una empresa productora y comercializadora de cemento, clinker, yeso
calcinado, morteros, concreto y agregados, con la misién de apoyar el desarrollo del
estado; que tiene como prioridad realizar sus operaciones en Armonia con la
Naturaleza. Por ello asume la Gestidn Ambiental como parte integral del proceso

productivo y acepta la responsabilidad de mejorar continuamente su desempefio
ambiental

VISION
El desafio de la empresa es ser la organizacion cementera mas competente del pais

La organizacion guiada por esta vision se ha orientado a consolidar sus fortalezas, asi
como a mejorar continuamente todas las areas de la organizacion, a través de la
implantacion de la cultura de Organizaciones de Alto Desemperio y Calidad de Servicio,
instalacion de eficientes redes de comunicacion e informacioén, incorporacion de nuevas
redes de tecnologia de computo y de operaciones, redisefio de procesos acordes a las
nuevas realidades y desarrollo de competencias de trabajo que aseguran un

crecimiento sostenido en los niveles de productividad.
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PRINCIPIOS Y VALORES

El cometido de la empresa trae consigo una serie de retos a los que se tienen que

responder oportunamente y donde el Recurso Humano tiene alta prioridad como factor

clave del proceso total. Los valores de la empresa son:

La calidad es vista como meta de excelencia para cumplir las expectativas de sus

clientes.

Mantener la seguridad integral del Recurso Humano en el desempefio de sus
funciones.

Respetar el entorno ecoldgico y contribuir a su mejoramiento.

Conservar la alta productividad basada en las premisas de eficiencia, rentabilidad

y competitividad.

Los principios de conduccion de la empresa constituyen a su vez normas de ética y

responsabilidad hacia clientes, trabajadores, comunidad, accionistas y al pais, los

cuales se fundamentan en:

Producir y comercializar, nacional e internacionalmente, Cemento Portland y
productos relacionados con la industria del cemento, de acuerdo con normas de
excelencia en calidad, manteniendo un espiritu de innovacidén que asegure 6ptimos
niveles de productividad, de calidad y de servicio, utilizando la mejor tecnologia de
la industria mundial del cemento y el maximo posible de recursos nacionales.
Continuar desempefiando el liderazgo de la industria del cemento venezolano,
observando el cumplimiento de las normas éticas, sobre las cuales la empresa ha
basado tradicionalmente su conducta y actividades, y atender el desarrollo vy
bienestar de su personal.

Operar, administrar y mantener una cartera de valores que apoye y facilite la
gestion de la empresa, para lo cual se invertira y mantendra recursos en aquellos

beneficios que signifiguen un compromiso en areas de actividad econémica que
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apoyen a la compaiiia, operacional o/y estratégicamente, o en utilidades que

garanticen una adecuada rentabilidad sobre la gestion final de la compaifiia.

RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA

La vicepresidencia de Recursos Humanos de la empresa se sub. Divide en las

siguientes Gerencias:

Gerencia de Formacion y Capacitacion: Su objetivo es establecer lineamientos para
identificar areas de Desarrollo, planificar, ejecutar y hacer seguimiento del
adiestramiento, incluyendo la concientizacion. Donde sus miembros brindan asesoria a
supervisores, jefes inmediatos, Gerente y Directores, en la aplicacion de las
herramientas de medicion de competencias a sus trabajadores hasta la generacion de
planes de formacion de las areas de oportunidad detectadas. Incluye la generacion de

alternativas de desarrollo (charlas, talleres), a partir de los requerimientos especificos

de las areas.

Gerencia de Reclutamiento y Seleccion: su objetivo es captar de manera sistematica y

planificada al recurso humano idoneo requerido por la organizacion a través de la
utilizacion de las fuentes de reclutamiento (interno/externo), instrumentos y utilizacion
de técnicas de evaluacion acordes a cada circunstancia, a fin de elegir los candidatos
con mayor potencial y que se acerquen mas a las caracteristicas profesionales y
personales exigidas por los cargos, observando las politicas establecidas por la
empresa. Su alcance va desde que la unidad envia una requisicion o solicitud del
personal aprobada por la maxima autoridad del area solicitante, hasta que se ha
verificado el cumplimiento de los requisitos de ingreso y de los examenes médicos.

Gerencia _administracion_de pagos al personal. Su objetivo es planificar, coordinar,

ejecutar y hacer seguimiento a la elaboracion y pagos de ndéminas del personal,

procesos mensuales de entes gubernamentales, pagos de personal en los sistemas de
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banco , verificar y controlar las bajas del personal, el cierre mensual de pasivos

laborales , y actualizaciéon de los cambios contratos colectivos en sistemas.

Gerencia de Organizacion_e Informacion: su objetivo es asegurar la elaboracion,
seguimiento y cumplimiento del presupuesto de costos de personal a nivel Nacional,
creando herramientas e indicadores de seguimiento y control de costos de personal,
control de inversiones del area de RRHH, administracién de sistemas de informacion
de RRHH, disefio y estructuracion de bases de informacién segun requerimientos
relacionados al personal, administracion de organigramas y estructuras y presentacion

anual de la gestion de recursos humanos a la direccion.

Vicepresidente de Recursos

Vicepresidencia RRHH _Humanos

|
| | | | | |

Gte RRHH Oriente Gte RRHH Sur GteRRHH Centro-Occ | | Gte RRHH Occidente La'%‘;gf;?f;;;H Dir Zona &fr%ital ySur

.2 | _'__ll'. L
—_— — Gte Sequridad Inustrial |Gte RRHH Capltl

Coord. Admon Personal

|—tZona Centro-Occ. Coord. Admon de Personal
Coord. Admén Pers.,
—ﬁ ona Centro _.|Coord. Admon Per
Especialista RRHH
_ L_quord. de Salud Ju _lCoordde Salud {10

Espec. Planify Des.

‘~ Espec. RRHH. Rosa —— —| Especialista RRHH

Espec. Desarcollo Social

__l Jefe de Servicios

Servicios Generales -_l Servicios Genetales [Generales

]

Figura 6. Organigrama de la Vicepresidencia de Recursos Humanos de la Empresa

Eewiciw Generales
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Por ser la ultima de las gerencias antes mencionadas la garante de mantener las bases
de datos y demas sistemas de informacion de los empleados de toda la empresa, se
necesita la elaboracién del Plan de gestion que permita mediante reestructuracion de
los cédigos de posiciones de la gestion de capital humano bajo la plataforma JD
Edwards, la actualizacién y reestructuracion de los organigramas, asi como de la
correcta disposicion de la informacién de los empleados de la organizacion. A

continuacién se presenta el organigrama de recursos humanos de la empresa.
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CAPIiTULO V. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

IEn este capitulo se presenta los resultados alcanzados en los tres primeros objetivos
especificos del estudio, los cuales son el analisis de la situacion actual de los cédigos
de posicion, los requerimientos técnicos y organizacionales y la reestructuracion de los
codigos de posicion segun los requerimientos o las especificaciones de la Gerencia.
~ada uno de ellos fueron el resultado de diversas actividades que la comprenden y son

explicados con mayor detalle a continuacion.

ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL DE LOS CODIGOS DE POSICION DE LA
GESTION DE CAPITAL HUMANO EN LA EMPRESA.

Para analizar la situacion actual de los cédigos de posicion de la empresa, fue
necesario revisar su situacion en el sistema JD Edwards y conocer los campos
requeridos para que el sistema archive correctamente la informacion; a través de esta
actividad se conoci6 las ventajas y desventajas del sistema actual. Por otro lado se
identificaron las causas que originaron la desactualizacion de la base de datos del
capital humano de la empresa con la intencion de documentarlas y estudiarlas como

primer paso de cara a la reestructuracion del sistema de c6digos de posicion
ANALISIS DE LOS CODIGOS DE POSICION

En la figura nimero siete (7) se muestra la pantalla del sistema donde se crean los
cédigos de posicion, es decir, la categoria de maestro de posiciones. El campo

encerrado en el 6valo representa la ubicacion del cédigo de posicion.
El anélisis de los codigos de posicion se centra en los siguientes tres (3) aspectos:

1. Numero de elementos necesarios para crear el codigo
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2. Significado de cada elemento o caracter del codigo

3. Relacién que guardan sus componentes.

Menua Maestro de Posiciones Detalle del Maestro de posiciones
= : B = !
I-nterpnseOne ‘-‘% OK Cancelar Herramientas
Abrir aplicaciones > 5 x
Detalle del Maestro de posiciones
(Mﬁ}aﬂ Unidgd de negacios 40000830 DIRECCION DE RECURSOS HUMANO. Afia fiscal 11
) - ident del puesta © D Descripcion * -
Favoritos p @Eﬂnﬂe escripcion ] 1
Revision Libro de Direcciones UniNeg seguridad 40000830 DIRECCION DE RECURSOS HUMANO!  HIUMANOS
® Reporte Integral —
infarmacion del Empleado Desde fecha vigente 01012011 Hasta 3111272011
.| Estado del A Fecha de fa situacion del 01/01/2007
\ [
“Funciones Estado de la Fecha del estado det 01/07/2009
Superusuario de RRHH Categitipo puesto IVEESPE ESPECIALISTA
Acciones Localidad L TABULADOR 100
Ayuda .
Wis opciones de sistema Impolrte presupuestado del 1 . Cant de presupuesto vigente o
Mi perfil de sistema Empleado de {100,00 ETC vigente presupuesto 1,00
Trabajo con Centro de trabajo Hlomrie woselede
Enviar trabajo Horas E.UBEI Hlorag del presupuesto 2080
Yer estado de trabajo Ne de h T Ne de 1
Preferencias ) . . —
Unidad de negocios - Matriz [_ 40000830 DIRECCION DE RECURSOS HUMANO:
Ident de la posicion 'DFBo000D GERENTE DE PLANIFICACION ¥

Figura 7. Pantalla de creacidn de los cédigos de posicion. Fuente: Sistema JD Edwards

1.- Niamero de elementos en el codigo: para la creacion del codigo de posicion en la
categoria de maestro de posiciones en el sistema JD Edwards, es necesario completar
ocho digitos que se asocian directamente con el coédigo de posicion de cada cargo.
Adicionalmente, para que el sistema acepte el coédigo creado, se debe incluir los

siguientes campos:

Unidad de negocio: se refiere a la unidad de negocio a la cual pertenece el cargo. Esta

indicada por un centro de costo de ocho numeros. En el ejemplo de la figura numero

ocho (8) el centro de costo es el 40000830, indicado en el évalo.

Identificacion del puesto: en este campo se construye el cédigo de posicion del cargo
acorde al negocio al que pertenece. Consta de ocho digitos. En el ejemplo que se
muestra en la figura nimero nueve (9) el cédigo de posicidn es el indicado en el 6évalo
rojo con los digitos “DBCB000G”
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Campo de unidad de negocio. Fuente: Sistema JD Edwards
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Figura 9. Campo de identificacién del puesto. Fuente: Sistema JD Edwards
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Descripcién: este campo es utilizado para escribir el nombre completo del cargo. Es un
campo obligatorio a llenar al igual que la identificacion del puesto. La figura nimero

diez (10) indica que la descripcion del cargo es “especialista de recursos humanos’

Mend & Maestro de Posiciones - Detalle del Maestro de posiciones t
aﬁmwu‘ k  OK Cancelar Herramientas

Abrir aplicaciones X 3
Detalle del Maestro de posiciones
[@ Upidgd Eie.negocios 40000830 DIRECCION DE RECURSOS HUMANO. Afio fi
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Ayuda .
Mis opciones de sistema Impoﬂe presupuestado del 1 Cant de presupuesto vigente
Mi perfil de sistema Empleado de 100,00 ETC vigente presupuesto 100
Trabajo con Centro de trabajo bimmee wmienleds
Enviar trabajo Horas 2080 Horas del presupuesto 2.080
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. Preferencias . : )
Unidad de negocios Matriz 40000830 DIRECCION DE RECURSOS HUMANO!

Ident de la posicion DFBOD0OD GERENTE DE PLANIFICACION ¥

Figura 10. Campo de descripcion del puesto. Fuente: Sistema JD Edwards

Desde fecha vigente-hasta: el campo de “desde fecha vigente” y “hasta” sefiala la fecha

dentro del cual el nombre del cargo y su codigo son efectivos, es decir, admitidos por el
sistema. Por lo general estas fechas se corresponden con la fecha de inicio y cierre de
afio fiscal. Al crear un cédigo de posicién en un afio fiscal distinto al corriente, el
sistema no permite su creacién. Se evidencia en el ejemplo de la figura nimero once
(11) que las fecha vigente es del 01/01/2011 hasta el 31/12/2011.
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Figura 11. Campo de fecha vigente de puesto. Fuente: Sistema JD Edwards

11

Categoria o tipo de puesto: en él se coloca un cédigo general ya programado en

sistema para el cargo. Consta de seis digitos y por lo general sus Ultimas cuatro letras

son el inicio de la palabra del cargo. Muestra la figura namero doce (12) el ejemplo de
la categoria del puesto de un especialista, con las letras “VEESPE”
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Figura 12. Campo de cadigo o categoria del puesto. Fuente: Sistema JD Edwards

1"
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Unidad de negocio matriz: en este campo se coloca el centro de costo del supervisor

del cargo. La figura nimero trece (13) muestra que el centro de costo del supervisor es
el “40000830”
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Figura 13. Campo de unidad de negocios matriz. Fuente: Sistema JD Edwards

Identificacion de la posicion supervisor: en el mismo se coloca el codigo de posicion del

supervisor del cargo a crear. Este codigo de igual forma tiene ocho digitos. La figura

numero catorce (14) muestra que el codigo del cargo que supervisa al especialista es el
“DFB0O000OD”

Los campos descritos anteriormente son obligatorios para que la empresa pueda crear
un coédigo de posicion. Los demas campos de la pantalla se llenan automaticamente
por la informaciéon colocada en los campos obligatorios. Estos campos son opciones
generales que contiene el sistema, mas sin embargo para la empresa no son

funcionales o indispensables, por lo tanto no aplica su llenado manualmente.
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Figura 14. Campo de identificacién de la posicién matriz. Fuente: Sistema JD Edwards

2.- Significado de cada elemento o caracter del codigo: se describe el significado de

cada caracter del codigo de posicidon para conocer la funcionalidad actual de ellos.

Primero se describe el concepto de codigos de posicion como el nombre del cargo

ocupado por el trabajador, teniendo como fin representar la funcion a la que pertenece,

determinando a su vez todas las relaciones ascendentes y descendentes relacionadas

con el cargo. Cuenta con ocho digitos o caracteres, los cuales, segun sea el tipo de

contrato del personal (fijo o contratado), tiene un significado distinto; sin embargo,

ambos parten del siguiente esquema, el cual se lee de izquierda a derecha

comenzando por el nimero ocho (8) y terminando en el nimero uno (1). En la figura

guince (15) se muestra dicho codigo.

A 0 0 0

8 7 6 5

Figura 15. Codigos de posicion. Fuente: Manual de codigos de posicién
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A continuacion se describe el significado de cada caracter, en personal fijo y
contratado.

Personal fijo. el cédigo de posicion para el personal fijo es un valor aifanumérico de
ocho (8) caracteres, donde los primeros siete (7) se combinan con letras y ceros
comenzando con el cédigo A0O000000, posicidn ésta que representa la posicidon mas
alta de la jerarquia, es decir la presidencia de la organizacién. El octavo caracter es
definido como la agrupacién de una familia de puestos que se asemejan mas o menos
por su nivel. Tal como se aprecia en la figura dieciséis (16), las letras del octavo
caracter denominan los siguientes significados de la posicién los cuales estan

ordenados jerarquicamente comenzando por la presidencia de la organizacion:

DIGITO DESCRIPCION DIGITO DESCRIPCION
A | PRESIDENTE H | SUPERVISORES Y TECNICOS
B | VICEPRESIDENTE I | ANALISTAS
C | DIRECTORES J | ASISTENTE DEPARTAMENTAL
D | GERENTES K | AUXILIARES
E | GERENTES 2° y SUB-GERENTE L | OPERARIOS
F | JEFES DE AREAS M | INCES
G | COORDINADORES Y ESPECIALISTAS N | TESISTAS Y PASANTES

Figura 18. Significados de la posicién nimero ocho. Fuente: manual de cddigos de posicion

Por lo tanto, si la mas alta jerarquia empieza por una vicepresidencia, de acuerdo a Ia
nomenclatura anterior el octavo caracter sera la letra “B”, seguida de siete ceros; en
este caso la posicion indica solo una vicepresidencia, sin mencionar a los subordinados

que ella tiene.

El séptimo caracter se desarrolla sucesivamente con las letras del abecedario
asignando una a cada funcion o cargo que se encuentre dentro del area, direccién o
vicepresidencia del octavo caracter. Es decir, si el octavo caracter es una
vicepresidencia (B), y dentro de ella existen cuatro direcciones, entonces cada
direccién tendra una letra (A, B, C, y, D respectivamente) sin importar el orden de
jerarquia. Visto de esta forma, la figura diecisiete (17) sirve para indicar una direccion

de una vicepresidencia, suponiendo que la direccion de esta vicepresidencia
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denominada con la letra “A” es “administracion y finanzas’, quedando el codigo de

posicion de la siguiente manera:

Figura 17. Codigos de posicion. Fuente: Manual de codigos de posicién

En el codigo de la figura numero diecisiete (17) se esta sefalando al director de
administracion y finanzas de la vicepresidencia; sin embargo por existir solo la letra “B”
para identificar a todas las vicepresidencias, no se puede conocer a cual de ellas se

esta haciendo referencia.

De la misma forma las distintas gerencias, areas, sub-gerencias, coordinaciones y
jefaturas se les asignara una letra para su identificacion. En el manual se les llama
“nermanos funcionales” (figura 18) aquellas gerencias, direcciones, sub gerencias,
jefaturas o coordinaciones que estan subordinadas a una misma vicepresidencia, area,

gerencia, sub gerencia o jefatura.

1er. Nivel Bioloioloioioio

BiA|l0i0|0i0i0i0 )
2do. Nivel Hermanos
Funcionales”

BiB|0:0|0{0:0i0

Figura 18. Hermanos funcionales. Fuente: Manual de cddigos de posicion

A medida que la posicion jerarquica es menor, se van completando los caracteres
siguientes del cédigo de posicion, teniendo en cuenta que al verse reflejados los ocho

caracteres completos se esta aludiendo a una posicion base de la organizacion.
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Figura 19. Codigos de posicion de personal base. Fuente: Manual de codigos de posicion

Como ejemplo de una posicion base, la figura nUmero diecinueve (19) representa a un
cargo de “operador mantenedor tres”, suponiendo que parte de una vicepresidencia,
con un area general indicada en la posicion siete con la letra “A” (que para efectos del
ejemplo sera el area de cemento), en una direccion identificada con la letra “B”
(suponiendo que es la direccidn de cemento), en la gerencia “A” que es la gerencia de
ensacado, sin sub gerencia (casilla nUmero cuatro), en la jefatura identificada en la
posicidn nUmero tres con la letra “F” (suponiendo que es la jefatura de Planta los
Caobos), no cuenta con una coordinacion al ser representada con el numero “0” y

finalmente es operador mantenedor tres por estar indicado en el caracter nUmero uno
(1) con la letra “C”.

El nimero cero (0) aparecera en caso de no existir la posicidon o de representar a los
niveles superiores de la empresa como lo es en el caso de la figura numero diecinueve
EEs importante mencionar que las posiciones bases de la empresa son: analistas,
auxiliares, operadores, obreros, facturadotes y todos aquellos cargos que no sean

supervisorios.

Actualmente un cédigo de posicidn necesariamente no tiene por qué empezar con la
presidencia o vicepresidencia, pudiendo comenzar en el octavo caracter con una
gerencia y seguir rellenando los siguientes caracteres con la informacion de cada

cargo, cambiando con esta forma de rellenar, el significado de cada caracter.

La figura nUmero veinte (20) muestra un cédigo de posicion de un especialista del area

de recursos humanos. Cénsono con lo escrito anteriormente, la posicion ocho
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comienza con la gerencia (letra “D”) por lo que cada digito puede representar varios

significados dependiendo del comienzo por su digito nimero ocho.
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EnterpriseOne R QK Cancelar Herramientas

Abrir aplicaciones | H b%4 3
Detalle del Maestro de posiciones
iNueva ventana] Ur_xida_d fie_negocios 40000830 DIRECCION DE RECURSOS HUMANO. Afo fiscal 11
Ident del puesto * CEODOG D jpcion *
~ Favoritos p escripcion ESPECIALISTA DE RECURSC
Revision Libro de Direcciones UniNeg seguridad 4000083( DIRECCION DE RECURSOS HUMANO!  HUMANOS
® Reporte Integral )
Informacion del Empleado Desde fecha vigente 01/01/2011 Hasta 311272011
Estado del A Fecha de a situacion del ;01/[]1;2997
Funciones Estado de la A Fecha del estado del ﬁjum;gmg
Superusuario de RRHH Categitipo puesto VEESPE ESPECIALISTA
Acciones Localidad L TABULADOR 100
Ayuda )
Mis onciones de sistema Impolrte presupuestado del 1 Cant de presupuesto vigente
Mi perfil de sistema Empleado de 100,00 ETC vigente presupuesto Tﬁﬁ
Trabaje con Certro de trabaje R
Enviar trabajn Horas 2.080 Horas del presupuesto 2.080
“er estado de trabajn NC de 1 NO de 1

Preferencias . h .
Unidad de negocios Matriz 40000830 DIRECCION DE RECURSOS HUMANO!

ldent della posicion DFB0000D GERENTE DE PLANIFICACION Y
D B C B 0 0 0 G
8 7 6 S} 4 3 2 1

Figura 20. Cadigos de posicion de especialista de recursos humanos. Fuente: Sistema JD Edwards y

Manual de codigos de posicion

El digito numero uno (1) del codigo de posicion indica que es una posicion base, en
este caso la posicion del especialista de recursos humanos, el cual no tiene supervisor
ni jefatura; se evidencia un area correspondida en el digito nimero siete y un gerente
en el digito niUmero seis, datos conocidos segun el manual actual de la empresa. Sin
embargo y a pesar de comenzar por el digito ocho con una gerencia, se tiene que

aclarar en el numero seis cual gerencia es. Debido a la deficiente sincronizacion del
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primer sistema JD Edwards con la segunda licencia, aparecen letras que no
corresponden a la posicidn como lo es en este caso el digito nimero cinco el cual tiene
una “B” que no da ningan tipo de informacién pertinente. Es por este tipo de errores
que al querer generar un organigrama, el sistema no responde correctamente,
arrojando organigramas falsos, dejando al descubierto una de las principales fallas del

sistema, consecuencia del cambio y tardanza de 1a compra de la nueva licencia.

Personal contratado: el personal contratado se asigna, por convencion, al nivel
gerencial inmediato que recibe el beneficio del contrato colectivo. El octavo, séptimo y
sexto caracter se toman como profundidad funcional maxima, del codigo de la gerencia
gue lo contrata. Asi, en el octavo caracter se encontraria la vicepresidencia, en el
septimo la direccion y en el sexto caracter la gerencia a la cual pertenece el cargo. El
resto de los caracteres simbolizan el cédigo especifico asignado segun el area en la
que se encuentre el cargo. Para la mejor comprension, se muestra a continuacion un

ejemplo de la codificacion del cargo auxiliar dentro del area de recursos humanos:

[DEC A 0 zi0i4iK

: LEMPLEADOS CONTRATADOS (C.A. 40)

: ANALISTA CONTRATADO 0Z011

: ASESOR CONTRATADO 0Z02E

: ASIS. DEPARTAMENTAL CONTRATADO 0Z03J
: AUXILIAR CONTRATADO 0Z04K
: CAJERO CONTRATADO 0Z05K
: COORDINADOR CONTRATADO 0706G
................................ : T ABOR CONTRATADO e

v H JEFE CONTRATADO 0Z08F
: SUPERVISOR CONTRATADO 0Z09H

GTE. ORG. E INFORMACION : FACTURADOR CONTRATADO 0Z.101
: ROMANERO CONTRATADO 0Z11K
: ESPECIALISTA CONTRATADO 0Z12G

DIR. ORG. Y COMPENSACION : GERENTE CONTRATADO 0Z13E
v : INGENIERO DE PROYECTOS CONTRATADO 0214G
: TESISTAS 0Z15N
VP DE RRHH : PASANTES 0Z16N

[ OBREROS CONTRATADOS (C.A. 05)

OBRERO CONTRATADO 0Z17L
CHOFER CONTRATADO 0Z18L
INCE, DAE Y CEVAC 0Z19M

Figura 21. Cadigo de personal contratado. Fuente: Manual de cédigos de posicion
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Es importante recordar que la identificacion para el personal contratado es distinta al
personal fijo, por lo que los significados de la posicion varian su nomenclatura, como se
evidencia en la figura veintiuno (21), donde los primeros tres caracteres tienen una
nomenclatura distinta, viéndose especificado con la letra “D” la vicepresidencia de
recursos humanos, con la letra “C” la direccién de organizaciéon y compensacion y la
gerencia de organizacion e informacion en el sexto caracter con la letra “A”, y, los

ultimos cinco caracteres vienen dados por una nomenclatura propia para el personal
contratado.

Por otra parte, el manual ademas de explicar los cdédigos de posicion describe una
codificacién por departamento y otra codificacion por puestos. Al presente, la empresa
trabaja con los cédigos de posicion y los codigos por departamentos; sin embargo, los
requerimientos de la gerencia demandan una reestructuracion donde sélo en el cédigo
de posicion se presente la informacion pertinente al cargo, es decir, su negocio, area,

departamento, gerencia, zona geogréfica, coordinacion y relacion de jerarquia dentro
de la organizacion.

Luego de haber revisado el manual actual de los cédigos de posicion de la empresa, se
puede afirmar que los datos obligatorios para rellenar los digitos que conforman dicho
codigo son: vicepresidencia, negocio, area y puesto especifico dentro del area. A
pesar que esta informacién debe seguir formando parte del cédigo, al mismo se le
deberia dar un concepto especifico para cada digito, evitando la amplificacion y
diversificacion de significado dentro de un mismo digito, asi como también solo tener

un coddigo de posicidon que represente la zona geografica y departamento y personal fijo
y contratado.

3.- Relacién entre los componentes: luego de analizar la estructura del codigo de

posicién, se observé que la relacion existente de la codificacion con las lineas de
reporte del cargo. Asi, se puede ver que los caracteres encontrados a la izquierda son
los puestos que supervisan al cargo, mientras que los puestos encontrados a la
derecha son los cargos supervisados por el cargo. A medida que el codigo esta mas

completo hacia la derecha el cargo es mas base; si por el contrario, el cédigo esta
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relleno en las primeras casillas (de izquierda a derecha) significa que la posicion es

rmas alta dentro de la jerarquia de la empresa.

D B C B 0 0 0 G
8 7 6 S 4 3 2 1

Figura 22. Codigo de personal base. Fuente: manual de coédigos de posicion

Como ejemplo, en la figura nimero veintidés (22), se evidencia que al estar el codigo
ocupado hasta su digito numero uno, es un personal base, cuyo supervisor inmediato
es el gerente del area; los digitos cuatro, tres y dos completados con el nimero “0”

indican que no tiene coordinador, supervisor o jefe sino gerente como supervisor del
cargo.

-Ventajas y desventajas de la estructura actual: Una vez desglosada y entendida la

estructura actual, se identificaron los criterios creados por la empresa que se seguiran
aplicando en la reestructuracion por ser de beneficio y utiles como aquellos aspectos
qgue se deben eliminar por entorpecer el procedimiento para el llenado de los codigos
de posicion. Los aspectos ventajosos son aquellos que favorecen la comprension en el
registro de los codigos de posicion. Cabe mencionar que los codigos de posicion son
colocados manualmente por el especialista de la gerencia y por ello es imperante la
necesidad de simplificar su comprension en la composicion, conceptos, y relaciones
para lograr asi un manejo mas facil y fluido a la hora de realizar la actividad.

Eintre los aspectos ventajosos estan:

- El significado de seis de los ocho digitos realizado por la empresa anteriormente
sirven totalmente para la reestructuracion ya que representan jerarquias aun
existentes en la empresa como lo son la presidencia, las direcciones, areas,

gerencias, jefaturas, y personal base y/o medio de la empresa explicados en el
desglose de la estructura.
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- Las relaciones entre sus digitos de ascendencia y descendencia por jerarquia
aun son de utilidad para la reestructuracion, por lo que ésta relacion debe ser
tomada en cuenta; se tiene que los digitos de la izquierda representan mayor

jerarquia y ésta es menor a medida que los digitos se llenan hacia la derecha.

Entre los aspectos desventajosos se encontraron los siguientes:

- A pesar de que el significado de algunos digitos funcionen en la actualidad es
necesario asignarle a cada digito un soélo significado y otorgarles una utilizacién
definida a cada uno de ellos, sin tener que rellenar espacios los cuales carezcan
de sentido.

- La empresa creb dos manuales para codigos de posicidn segin contrato con la
empresa (fijo o contratado); esta separacidbn duplica la cantidad de
nomenclaturas y significados en los digitos lo que hace mas dificil para el
especialista de la gerencia el llenado del cédigo. Ademas, también credé un
sistema de codigos diferentes al de los dos anteriores para cada departamento,
impidiendo la unificacién de conceptos y mejor comprensién de los empleados
gue manejan el sistema a nivel nacional.

- El significado de cada digito cambia segun la jerarquia con la cual se comience,
es decir, cada digito no tiene un significado Unico sino que cambia conforme
empiece el primero de sus digitos, situacion que complica el entendimiento de su
llenado a la persona encargada de tal funcion.

- El codigo de posicidon no especifica la zona geografica del cargo, por lo que
ademas de este codigo, la empresa utiliza otro para determinar la zona.

- Debido a la adicién o eliminacién de cargos, zonas geograficas, y diversificacion
por la cantidad de codigos existentes, no es posible la utilizacién de la

nomenclatura anterior, por lo que se deberia considerar realizar una nueva.
LAS CAUSAS QUE ORIGINAN LA DESACTUALIZACION DE LOS CODIGOS

Las causas que originan la desactualizacion de los cddigos de posicion fueron

investigadas a través del método de Ishikawa o espina de pescado, la cual consiste en
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una representacion grafica de las relaciones entre un efecto (problema) y todas las
posibles causas (factores) que lo producen. Dicho método se aplicé con el objetivo de
conocer todas aquellas causan primarias y secundarias que tienen relacién con el
problema de la desactualizacion en la estructura de los codigos. Para obtener las
causas, ademas de utilizar la informacién del analisis de la estructura, se realizaron
entrevistas tanto a la gerencia de organizacién e informaciéon como al administrador del
sistema JD Edwards por considerar que estos empleados al trabajar con el sistema en
sus actividades diarias, podian suministrar informacién valida y confiable al respecto.
LLuego de las entrevistas se obtuvo el siguiente diagrama causa-efecto, presentado en

la figura veintitrés (23)

Sistema Politicas
Suspension del
sistema JD Edwards Creacion y
eliminacién e L
Incertidumbre en la o cargos Falta de planificacién
. - Condiciones
informacion faltante en Falta de Falta de personal ‘
sistema ey / Demora en el comienzo
supervisién D
om?)?am::s?sq;?na P 4————de |a actualizacion
C
\ Registro de la Falta de revisié v
informacion Incertidumbre en enla
Interrupcion en el fallas del sistema actualizacion Desactualizacién
re istro en sistema os cédigos de
: sicién en JD
Ausencia de Aumento de campos a llenar Edwards

informacién de
los procesos

Capacitacion Nuevos procedimien s

por empleado

Informacién necesaria a
Faita <'1e. Costo de la compra compllegar para la 'a_ctuallzacmn
conocimientos de de sistema /del cédigo de posicion
fallas en siste . .

Falta de personal ¢ Duracién para realizar la

para actualizar actualizacion de un
empleado

Recursos Procedimiento

Figura 23. Diagrama de causa-efecto.

Existen cinco ambitos (sistema, politicas de la empresa, personal a cargo, recursos y
procedimientos) que engloban las causas. A continuacion se explican cada una de las

causas primarias y secundarias encontradas, donde cada de ellas contribuye en mayor
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0 menor grado a la problematica actual, y lo que se busca con su deteccién es priorizar

y entender el por qué de lo ocurrido para luego poder ejecutar acciones consonas con

las necesidades actuales de la organizacion.

lLas causas primarias estan representadas por las flechas horizontales que llegan a
cada ambito, (siendo catorce) y las causas secundarias son las flechas que llegan a

esas flechas primarias (llegando a ocho causas secundarias). Se explican por ambito
de la siguiente manera:

Sistema: Las causas de la desactualizacion de los coédigos de posicion por parte del
sistema vienen dadas principalmente por la falta de registro de la informacién, ya que
por un tiempo, y debido a las condiciones de cambio de raz6n social de la empresa que
se vivieron durante un ano en el cual no se compré la licencia del sistema que
permitiera la inclusion de algun tipo de informacién, no se incluyeron los ingresos,
transferencias y promociones de personal que en ese tiempo se produjeron. Ademas
ringuna gerencia ni area, incluyendo a recursos humanos e informatica, sabia cual era

la informacién faltante a incluir.

Tras haber obtenido la licencia del sistema JD Edwards nuevamente, los empleados
encargados de introducir la informacion faltante no conocian las fallas que el sistema
arrojaba por existir algun tipo de error en la informacién introducida ni mucho menos las
soluciones que se debian ejecutar, haciendo mas tardio el proceso de llenado y

completitud en la informacion.

Politicas de la empresa: Al momento de comprar la segunda licencia del sistema se

hizo una sincronizacién entre la informacion del sistema de la licencia anterior con la
licencia nueva para actualizar y recuperar toda la base de datos, de manera que, solo
hiciera falta la inclusion de aquellos datos donde el sistema estuvo ausente, es decir, la
informacion del afio que se tardé la empresa en adquirir |a licencia por segunda vez. En
este proceso no hubo revision y supervision de la migracion completa de la informacion

al nuevo sistema. En los momentos actuales, se encontré que un 16,8% de la
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informacion por empleado, es decir, 564 empleados, estaban totalmente ausentes en el
sistema.

La falta de planificacion por parte de la organizacion para actualizar y adecuar la
informacién del sistema, la falta de supervision para comenzar a tiempo la actualizacion
y para supervisar la sincronizacion de sistemas, y la demora en el comienzo de la
actualizacion (por no tener personal para hacerlo) son otras causas principales
atribuidas a las politicas de la empresa. No existieron ningln tipo de parametros que
guiaran la correcta sincronizacién de ambos sistemas, situacion que retrasé aiin mas el

funcionamiento correcto de los cédigos de posicion.

Procedimiento: Para completar los codigos de posicion es necesario que cada

empleado tenga una serie de informacién encontrada en 20 campos, los cuales son:
numero de ficha que representa una especie de cédula dentro de la empresa, area a la
cual va el cargo, dia de ingreso a la organizacion y dia de egreso o término de contrato,
nombre completo, cédula, direccion de habitacion, fecha de nacimiento, estado civil,
idioma, nacionalidad, género, nombre del cargo, supervisor, salario anual y peridédico
(semanal, quincenal, mensual), contrato colectivo al cual pertenece, nivel de
instruccion, compafiia la cual pertenece, zona geografica en donde se encuentra el
cargo, numeros telefénicos y tipo de compensacion variable (en caso de tenerlo). El
tiempo estimado para completar dicha informacion por empleado es de 10 minutos por

cada uno.

Cabe mencionar que para que los codigos de posicion funcionen correctamente es
obligatorio el correcto y completo llenado de toda la informacién por empleado. Es por
ello, que los defectos presentados en la figura veintiséis (26) deben corregirse antes
de empezar a reestructurar los codigos de posicion. En esta figura se describen los
defectos del sistema y la informacion causantes de la desactualizacion de los cédigos

de posicion, donde la frecuencia es la cantidad de empleados que presentan esa falla.

A continuaciéon se muestra el cuadro nimero cuadro nimero (1) con las fallas que

deben arreglarse para continuar con la reestructuracion:
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DEFECTO EN: |DETALLE DEL DEFECTO FRECUENCIA %

Sistema El sistema se interrumpe 252 7.5%

Informacion Nuevos campos de informacién a llenar 3362 100%

Informacion Creacién de nuevos ingresos __] 800 23,8%

Informacion Errores varios en la informacion del empleado (incorrecta o 3255 96,8%
incompleta)

Informacién Ausencia total de informacién del empleado 564 16,8%

Cuadro 1. Defectos del sistema e informacion y su frecuencia

L.as interrupciones del sistema viene dada por la falta de actualizacion del sistema JD
EEdwards y significa la paralizacién total o parcial del registro de un empleado. Esta
causa afecta dentro del total de trabajadores al 7.5%. Para su resolucién es necesario
la comunicacion con el area de informatica para que realice las actualizaciones
pertinentes al sistema.

Existen nuevos campos de informacién a llenar por empleado (tipo de némina, piso de
oficina y zona de la compaifia), traduciéndose en la actualizacién manual de 3.362
registros de empleados de la organizacion. Al comprar la nueva licencia la gerencia
demando la colocacién de estos nuevos campos para futuras funciones. Esta actividad
se estima que por empleado cargar los datos del registro en el sistema requiere una
duracion de tres minutos, teniendo como totalidad de tiempo para su resolucion 10.086

minutos o0 168 horas de trabajo.

se estimo el ingreso de 8000 nuevos empleados a la empresa segun el histérico por lo
que cada ingreso tardara diez minutos en promedio en cargarse al sistema de
codificacién. Dada las cifras el equipo de proyecto estima que la duracién de esta

actividad es de 8000 minutos o 133, 33 horas de trabajo.

Se indagd acerca de los posibles errores en la informacion por empleado, detectando
que en 3255 registros de empleados habia informacién incompleta (algin campo sin
informacién) o incorrecta (la informacién establecida en el sistema no es cierta). Esta

informacién se deduce comparando la informacién del sistema JD Edwards con el
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sistema de nomina de la empresa. Para solventar tal situacion se debe corregir dichos
defectos; se calculé que en promedio por empleado la duracién en la correccion de la

informacion es de 10 minutos, teniendo que el total de duracion es de 32550 minutos o
lo que es igual a 542 horas de trabajo.

IFinalmente, al solicitarle al sistema JD Edwards la base de datos de los empleados y
compararlo con el sistema de némina de la organizacion, se detectaron 564 empleados
con antigiiedad en la empresa que no registrados. Como el proceso de registro debe
hacerse como si fuese un nuevo ingreso, la duracién por cada registro es de 10

minutos, teniendo que son 5640 minutos o 94 horas de horas hombre.

Recursos: aun teniendo ya la nueva licencia, la falta de personal que se encargue de
actualizar el sistema fue una de las causas que contribuy6 a la desactualizaciéon de la
informacion de los empleados y por ende, de los codigos de posiciéon. Una vez
disponible el personal requerido para realizar dicha actividad, el mismo se encontrd con
no existencia de informacién documentada de los procesos para actualizar los codigos
de posicion y no se realiz6 la capacitacion necesaria para llevar a cabo la actividad con
mayor fluidez. Con manuales escritos de como se debe realizar la actualizacion de los
codigos de posicion y una buena capacitacion, el personal tendia mayor eficacia y

rmayor rapidez al realizar su trabajo.

Personal encargado: el personal encargado para cumplir la funcion de completar los
datos faltantes en los registros de informaciéon por empleado, no esta capacitado ni
posee los conocimientos técnicos basicos sobre las fallas que a lo largo del registro

puedan presentarse. Por ello se evidencia un atraso de todo el proceso.
DEFICIENCIAS DE LA ESTRUCTURA ACTUAL DE LOS CODIGOS DE POSICION

Las deficiencias en la estructura de los cddigos de posicion son aquellos aspectos que
por exceso o ausencia de informacion dentro del cédigo desvian el propdésito de indicar
correctamente la ubicacion del cargo; las mismas no pueden clasificarse por orden de
prioridad puesto que es necesario eliminarlas todas para que los cédigos de posicién

funcionen correctamente. Se dividen en la informacién que hay que arreglar para
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comenzar con la reestructuracion y las deficiencias propias del codigo de posicion. Las
deficiencias encontradas son:

Deficiencias en cuanto a la informacion previa a la reestructuracion

- Existe mucha informaciéon que se debe recopilar en campo como paso previo a la
reestructuracion de los codigos de posicion. La correccion de tal deficiencia supone una
inversion de tiempo, recursos, calidad, comunicaciones, adquisiciones y dinero
obligatorios para continuar con el proyecto. Si esta informacion hubiese sido registrada

a tiempo, la reestructuracion hubiese podido ser mas rapida.

Deficiencias de los codigos de posicion

- Diversidad de conceptos en los caracteres, al dividir los conceptos de la codificacion
dependiendo del tipo de contrato (fija o contratada), ya que al ser un personal fijo los
ccho componentes de la codificacion tendran un significado distinto que los empleados

contratados a tiempo determinado. Es innecesario la separacién por tipo de contrato.

- Diversidad de nomenclaturas en la codificacién para una misma area, direccion o
gerencia. Es decir, para un area denominada “B” los especialistas tienen distinta

nomenclatura que los especialistas del area “C”.

Deteccion de cargos y zonas geograficas que ya no existen en l1a organizacion, por lo

gue ya no son utiles tomarlas en cuenta para la reestructuracion.

- Nomenclaturas distintas de una misma area en distintas zonas geograficas. El equipo
de proyecto pretende con la reestructuracion habilitar un elemento de los ocho digitos
para indicar danicamente la zona geografica del cargo que, aun cuando esté en una
zona geografica distinta y sean de la misma area no va a tener que modificarse el resto

de los siete componentes del cddigo.

-No existen nomenclaturas distintas para las vicepresidencias, dando a entender con

sblo una letra a todas las vicepresidencias que se encuentran en la empresa.

68



-Existencia de varios codigos de posicion para un mismo cargo. Para cada cargo existe
un codigo del departamento, un cédigo por tipo de contrato y un cédigo general. El
proyecto pretende simplificar la informacién en un cédigo de ocho digitos que pueda
indicar los componentes necesarios como negocio al que pertenece, area, gerencia o

jefatura, zona geografica, cargo que representa y jerarquia en la estructura
organizacional.

REQUERIMIENTOS ORGANIZACIONALES Y FUNCIONALES PARA ADMINISTRAR
LA GESTION DE CAPITAL HUMANO POR MEDIO DE LOS CcODIGOS DE
POSICION.

Describir los requerimientos para cargar en el sistema JD Edwards los cddigos de
posicion correctamente requirié conocer las bases técnicas del sistema JD Edwards y
las ideas de la gerencia de organizacion e informacion y de los requerimientos

funcionales que plantea la gerencia.

Requerimientos de la gerencia de organizacién e informacion. Estos requerimientos se

derivan de politicas y procedimientos existentes en la organizacion cliente. Para la

gerencia es importante lo siguiente:

- La utilizacion de los ocho digitos, donde cada uno tenga un significado estatico,
es decir, que cada uno de ellos mantenga el significado de su origen.

- La utilizacién de nimeros y letras en el mismo cédigo de posicion.

- Se debe simplificar las funciones a nivel de detalle que existen en la actualidad,
con el fin de reducir la cantidad de codigos de posicidn existentes.

- La reduccién no implicara solapamiento de cargos que no sean estrechamente
equivalentes en sus funciones, tomando en cuenta que el parecido entre los
cargos que se deseen solapar debe cumplir en un 90% de similitud.

- El mantenimiento en el histérico o base de datos del sistema de todas las
acciones ejecutadas anterior a la reestructuracion.

- La presentacion de una propuesta de plan de gestion para la reestructuracion.

- La capacitacion del personal para manejar el sistema una vez implementado.
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- Prueba piloto que indique que el sistema funciona correctamente.
- La eliminacién de codigos multiples de una misma posicioén segin el afio fiscal.

Solo debe existir un cddigo para cada cargo sin importar que cambie el afo
fiscal.

Requerimientos Funcionales: segln el autor lan Sommerville en su libro la ingenieria
del software (2005) los requerimientos funcionales son declaraciones de los servicios
que debe proporcionar el sistema, y de la forma en que éste debe reaccionar a
entradas particulares y de como debe comportarse en situaciones particulares. Estos
requerimientos describen lo que el sistema debe hacer. Para la gerencia de
organizacién e informacién el proyecto debe tomar en consideracion los siguientes
aspectos:

- El sistema JD Edwards debe permitir visualizar todos los organigramas de la

organizacion, asi como también las promociones y nivelaciones realizadas.

- Debera permitir realizar las comparaciones salariales entre empleados, areas
departamentos, 0 zonas geograficas.

- El sistema debe tener la informacién completa y correcta de cada empleado de la

organizacién, de tal manera que, cualquier informacion a solicitar en el sistema sea

veridica.

- Debe permitir conocer la ubicaciéon en la estructura organizacional y por sede de

cualquier empleado de la empresa.
- El sistema debe activar alertas en caso de existir algun error o falta de informacion.

- El sistema debe tener control de acceso, solo el personal autorizado podra accesar a
la informacion. Esto con la finalidad de mantener la informacion bajo control y asi evitar

cambios no autorizados de cualquier indole.

- El sistema debe estar listo para funcionar en seis meses.
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- El sistema deberd permitir a la hora de realizar los cambios necesarios, que varias

personas puedan utilizarlo paralelamente, cambiando cada quien datos distintos.

El sistema debe tomar en cuenta la creacion de codigos reserva (futura utilizacion)

para futuras ampliaciones en los cargos de la empresa

Requerimientos Técnicos: los requerimientos del sistema fueron suministrados por el
administrador del sistema y por el manual JD Edwards, y los requerimientos de la
gerencia fueron otorgados por el gerente y especialista de la gerencia de organizacion
e informacion. Esta informaciéon servird de insumo para la planificacion de la
estandarizacion de los cddigos de posicion. A continuacion se exponen los

requerimientos del sistema JD Edwards:

Requerimientos del sistema: Los requerimientos del sistema describen el
comportamiento del sistema y sus restricciones operativas; se derivan de los
parametros obligatorios del JD Edwards para llenar los ocho digitos del codigo de

posicion. Se identificaron por premisas y permisiones del sistema.

Como se dijo anteriormente, para la creacion del cédigo de posicidon es necesario llenar
varios campos ademas del coédigo propiamente dicho. Estos Campos también
interfieren en la correcta creacion y aprobacion por parte del sistema del cédigo creado

por lo que debieron ser tomados en cuenta dentro de estos requerimientos.

Premisas del sistema: para hallar las premisas del sistema fue necesario utilizar los
conceptos del manual de JD Edwards con respecto a los cddigos de posiciones para
determinar bajo qué fundamento se actuara para la posterior estandarizacion de los
codigos. Este analisis estuvo realizado por el administrador del sistema, el especialista
de informatica y el especialista de la gerencia, quienes expusieron sus puntos de vista
y comprensiones frente al manual. Al estudiar el manual se encontraron las siguientes
premisas las cuales deben ser tomadas en cuenta para la reestructuracion del sistema
de coédigos de posicidn:
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El codigo de posicion consta de ocho digitos los cuales obligatoriamente deben ser
llenados por completo, ya que si un digito no esta lleno, el sistema no permitira la
continuidad en el registro del empleado. Si un digito no tiene alguna nomenclatura
que la defina por encontrarse en ausencia en el cargo, entonces éste digito se

llenara con el nimero “0”.

En la figura nimero veinticuatro (24) se ejemplifica la primera premisa con el cargo del
presidente de la empresa, donde el cddigo, encerrado en el 6valo rojo, tiene ocho
cigitos los cuales estan todos rellenos, bien sea con un namero o una letra. El nimero

cero indica que no aplica colocar alguna nomenclatura en ese digito.

- No pueden existir dentro de una misma area dos cargos con cbdigos iguales. Al
colocar un cédigo repetido el sistema automaticamente paraliza el proceso e impide

la continuidad del registro del empleado.

Permisiones del sistema: para encontrar las permisiones del sistema también se
analizaron los conceptos del manual JD Edwards. Del mismo modo que para identificar
las premisas, el administrador del sistema, el especialista de informatica y el
especialista de la gerencia se expusieron sus puntos de vista y comprensiones frente al

manual. Las permisiones encontradas por los miembros que hicieron el analisis son:

- El sistema no priva al usuario al colocar la secuencia de nomenclatura que desee,
siempre y cuando en una misma area, negocio, jefatura o departamento no existan
dos codigos de posiciones iguales.

- El sistema no obliga al usuario a una relacion obligatoria entre los digitos, dejandole
plena libertad para decidir la relacion entre sus elementos o digitos.

- Se permite la creacién de codigos iguales en distintas areas, departamentos,

jefaturas o negocios.

El sistema permite la utilizaciéon de letras, nimeros o sus combinados
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Figura 24. Maestro de posiciones. Cddigos de posicidn. Fuente: Sistema JD Edwards

ESTRUCTURA DE CODIGOS DE POSICION SEGUN LAS ESPECIFICACIONES DE
LA GERENCIA DE ORGANIZACION E INFORMACION.

La reestructuracion se centra en la estandarizacién de las posiciones segun los
requerimientos de la Gerencia de Organizacion e informacidén. La misma consta de
cuatro pasos principales a seguir los cuales son: ingresar a los empleados ausentes en
el sistema, completar la informacién del registro de cada empleado, registrar las
transferencias, nivelaciones y promociones realizadas hasta de fecha, y eliminar y/o

crear de cargos.

Ingreso _de empleados ausentes dentro del sistema: mediante comparaciones

exhaustivas entre la base de datos del sistema JD Edwards y la base del sistema de
némina, se determind que faltaban 564 empleados, quienes no tenian registro alguno
en el JD Edwards. Estos empleados no presentaban algun tipo de similitud que los

reuniera para estar ausentes en el sistema, simplemente se descubrié que al momento
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de realizar la sincronizacién entre ambos JD Edwards (anterior y nuevo) la informacion,

por algun motivo, no se transfirid6 por completo la informacion.

l.lenado completo de informacién faltante en cada uno de los reqistros de empleados

de la empresa: todos los empleados de la empresa (3362 empleados) tienen la

informacién en su registro incompleta por no tener los campos rellenados o con
errores, por lo que se necesita rellenar y corregir absolutamente toda esa informacién
para poder avanzar. Este desperfecto ocurrié debido a nuevos campos insertados en el
sistema en la compra de la nueva licencia. y a faltas en la informacién del empleado en
cualquiera de sus campos, tales como: area, departamento o negocio, dia de ingreso a
la organizacion y dia de egreso (en caso de existir), nombre, centro de costo, direccién
de habitacién, fecha de nacimiento, estado civil, idioma, nacionalidad, género, nombre
del cargo, supervisor, salario anual y periédico (semanal, quincenal, mensual), contrato
colectivo al cual pertenece, nivel de instruccion, companfia la cual pertenece, zona
geografica del cargo, numeros telefénicos y tipo de compensacion variable (en caso de

tenerlo).

legistro de transferencias y promociones realizadas hasta la fecha: todas las

transferencias y promociones realizadas a partir del corte del primer sistema (abril
2008) no habian sido registrados en ninguna base de datos de la empresa, por lo que
se reviso en la vice presidencia de recursos humanos, todos los puntos de cuentas
firmados por la presidencia correspondientes a: transferencias, promociones vy

nivelaciones que hasta la fecha del proyecto se encuentran formalmente aprobadas.

Se identificaron los siguientes cambios, reflejados en la cuadro numero dos (2):

Estado de cambio cantidad
Transferencias 585
Promociones 9
Nivelaciones 15
Total 609

Cuadro 2. Movimientos de personal. Fuente: base de datos de la organizacién
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Todos estos movimientos de personal deben ser registrados en el sistema para que
sean tomados en cuenta a la hora de reestructurar los cddigos de posicion, puesto que

si no se toman en consideracion, no se podra cumplir con los requerimientos
funcionales del proyecto.

E-liminacidén y creaciéon de los cargos necesarios para la reestructuracion: Para conocer

cuantos cargos habian sido creados durante el periodo que estuvo la empresa sin
sistema, se revisd en el histdrico de datos a fin de detectar la cantidad de cargos
creados y la cantidad de cargos que deben ser eliminados por no ser de utilidad ya a la
empresa. Dicho proceso se realizé con la finalidad de depurar la lista de cargos, y por

ende la lista de codigos de posicion a reestructurar.

Se encontrd que desde abril de 2008 hasta la fecha la creacion de ciento treinta y uno
(131) nuevos cargos: cincuenta y tres (53) nuevos cargos en el afio 2009, cuarenta y
siete (47) cargos creados en el afio 2010 y en el primer trimestre del afio 2011 se han
creado treinta y uno (31) cargos adicionales. Estos datos deben ser considerados en la

reestructuracion de los cédigos de posicion, reflejado en el cuadro numero tres (3).

Ano Cargos totales en el afio Cargos nuevos no Deber de cargos
creados en sistema totales
2008 510 ]} e e e 510
2009 510 53 563
2010 563 47 610
2011 610 31 641
Total 131

Cuadro 3. Cargos totales y creados. Fuente: Base de datos de la organizacion

Del total de seiscientos cuarenta y uno (641) cargos (o codigos de posicion existentes),
ciento cincuenta y dos (152) posiciones son de cargos directivos que representan a
ciento cincuenta y dos (152) empleados, trescientos cuarenta y siete (347) son cargos
de personal medio que representa a mil cuarenta y siete (1047) empleados, y ciento
cuarenta y dos (142) cargos de personal base que representan a dos mil ciento sesenta

y tres (2163) empleados. En el cuadro numero cuadro (4) se indica la diferencia de
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cargos desde el afo 2008 al momento actual y la totalidad de cargos en ambos

tiempos.
Tiempo Cargos Cargos Cargos base TOTAL CARGOS
Directivos medios
Actual 152 347 142 641
2008 125 283 102 510
DIFERENCIA 27 64 40 o

Cuadro 4. EDT Gerencia de Proyectos.

E| personal directivo esta conformado por los vicepresidentes, los directores y gerentes
de la empresa (némina |); el personal medio es el que esta conformado por los jefes y
coordinadores, especialistas, consultores, entre otros (nomina II) vy finalmente el

personal base esta constituido por todos los cargos obreros de la empresa (némina lil).

En la figura numero veinticinco (25) especifica el porcentaje de empleados por nivel de
jerarquia dentro de la empresa. A pesar que la menor cantidad de cargos esta en el
personal base, la mayor cantidad de empleados se encuentra dentro de este rango de

jerarquia.

Muchos de los cargos existentes se pueden simplificar, ya que en sus funciones son
iguales, y a pesar de ello presentan variaciones en el nombre de su cargo. Es por ello
gue siguiendo el requerimiento de la gerencia de organizacién e informacion, se debe
simplificar los codigos por funciones similares o por nombres de cargos similares que

no representan en la remuneracion mayores diferencias.

76



Empleados Cargos

directivos directivos
Empleados Cargos
medios medios
Empleados Cargos
base base
Total numero empleados=3362 Total numero cargos=641

Figura 25. Comparacion de porcentajes Numero de empleados/numero de cargos. Fuente: Base de

datos de la organizacion

Por otro lado, luego de reuniones con la Vicepresidencia de Recursos Humanos se

determiné que debian eliminarse las siguientes situaciones y cargos:

e El cargo de “Abogado 1" y “Abogado Junior” cumplen las mismas funciones,
pero en el sistema JD Edwards se crearon dos nombres de cargos para un
mismo paquete de funciones, generando don cddigos distintos. Igualmente, el
cargo de “analista de aseguramiento de la calidad” y “analista de calidad” tienen
el mismo significado en cuanto a sus funciones, sin embargo, existen dos
codigos de posiciones distintos para ellos. En esta situacién existen sesenta (60)
casos a lo largo de toda la piramide estructural de la empresa.

e Segun el afo en que se ingrese el cédigo para un cargo, éste cambia una de sus
letras, por lo que altera la codificacion, haciéndola distinta de su original. Este
problema ha ocasionado variaciones en el 70% de los cdédigos de posicién, los

cuales deben eliminarse. Para ello es importante el traspaso de los cédigos de
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un ano fiscal a otro sin la alteracién de alguno de sus caracteres, por lo que con
esto se busca eliminar, no el cargo con su c6digo sino los duplicados.

e Se hallan cédigos de posicidn que representan gerencias y coordinaciones las
cuales actualmente no existen dentro de la organizacion, las cuales deben
eliminarse para la reestructuracioén. En este caso se encuentran veintisiete (27)
gerencias que deben eliminarse.

o Para los cargos operadores, se encontraron diversidad de coédigos debido a la
doble o triple nomenclatura de un mismo cargo, obteniendo veinte (20) cargos
del personal base en estas condiciones. En este caso lo que debe hacerse es
eliminar el nombre de un cargo y unificar.

e En el nuevo manual de inventario de cargos debe reducirse el nimero de
codigos para cumplir con uno de los requerimientos de la gerencia de
organizacion e informacion, por lo que necesario simplificar la funciones tan
detalladas de cada cargo que hay actualmente. Para este tipo de situacion se
presentan cuarenta y nueve (49) cargos a reducir y simplificar en sus funciones,
cuidando siempre que dichas funciones sean muy similares para poder ir en una

sola codificacion

Adicionalmente, en la eliminacién de codigos de posicion se incluyeron a cincuenta y
dos (52) nuevos cargos que estan en los ciento treinta y uno (131) cargos nuevos
explicados anteriormente, para poder simplificarse con otros. Asi pues, quedaron
setenta y nueve (79) nuevos cargos dentro de la organizacion sin una codificacion

formal en el sistema JD Edwards

For lo que se aprecia en la explicacion anterior, existen doscientos ocho (208) cargos
que pueden simplificarse 0 que presentan algun tipo de problema que impide la 6ptima
utilizacion de los cédigos de posicion y ciento nueve cargos (79) que hay que hacerles

un cédigo de posicion totalmente nuevos.

Restandole a los seiscientos cuarenta y un cargos (641) inicialmente detectados los
doscientos ocho cargos (208) que se va a eliminar o simplificar con otros, y

agregandole los setenta y nueve (79), el proyecto debe entregar la totalidad de
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quinientos doce cargos reestructurados, como se muestra en el cuadro nimero cinco

(5). El proyecto también debe cuidar que a pesar de la simplificacion y reestructuracion

de los cddigos, cumplan la funcion de representar los organigramas con un porcentaje

especifico de detalle de cargos.

Total Cargos

641 cargos/codigos de posicion

Total cargos a eliminar

208 cargos/cédigos de posicién

Total de cargos a crear

79 cargos/codigos de posicién

Total cargos con

reestructuracion

512 cargos/cbddigos de posicion

Cuadro 5. Cargos totales a entregar en proyecto.
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CAPITULO VI. LA PROPUESTA

En este capitulo se analizé el cuarto objetivo especifico planteado que no es mas que
la elaboraciéon de los nueve planes subsidiarios del plan de reestructuracion de los
codigos de posicion. El plan de gestion de alcance comprendera la declaracion vy la
estructura desglosada de trabajo o EDT; seguido del plan de gestiéon del tiempo donde
se realizo el cronograma del proyecto, su ruta critica y la red de precedencia; el plan de
gestion de costos con la estimacion de costos, desembolso del dinero y presupuesto
base; el plan de gestion de recursos humanos con la propuesta de una estructura
desglosada de recursos, una matriz organizacional y una matriz de roles y
responsabilidades; la propuesta en el plan de comunicaciones que contiene la matriz
de comunicacién y la periodicidad de los reportes; el plan de calidad propone un
diagrama causa efecto y varias listas de verificacion para medir el desempefio en cada
uno de los sub entregables; la propuesta del plan de gestion de riesgos contiene una
matriz de riesgos con la clasificacion de los riesgos, su respuesta y plan de accion y
responsable; por Gltimo se presenta el plan de las adquisiciones donde se expuso todo

los materiales o inmuebles necesarios para la elaboracién de la propuesta entera.

ELABORACION DE LOS PLANES SUBSIDIARIOS DEL PLAN DE
REESTRUCTURACION DE LOS CODIGOS DE POSICION BAJO LA PLATAFORMA
JD EDWARDS.

PLAN DE GESTION DE ALCANCE

El plan de gestion de alcance definié los procesos necesarios para que la
reestructuracion sea llevada a cabo con éxito. Consta de la declaracion del alcance, la
definicion de los entregables y la estructura desglosada de trabajo. En una primera
sesioén, los involucrados junto con el equipo de proyecto, describieron la situacion
actual de los codigos de posicion a fin de visualizar los aspectos que se desean
cambiar o mejorar y trazar la brecha que hay que recorrer para llegar a la situacion

deseada. En tal sentido, se redacté la declaracion detallado del alcance, incluyendo las
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limitaciones del proyecto y su ciclo de vida en inicio, ejecucién, seguimiento y control y
cierre. En la segunda sesion se elabor6 la estructura desglosada de trabajo (EDT) y se
definié cada entregable por fase. Finalmente se presenté el Project charter a la Junta

Directiva para su aprobacién y asi poder dar continuidad al proyecto.

Declaracion del alcance:

El alcance del proyecto sobre la propuesta de un plan de reestructuracion de los
codigos de posicion de la gestién de capital humano bajo la plataforma JD Edwards,
comprende |la adaptacion de los codigos de posicion a los cargos y situaciones actuales
de la empresa, por ende, debe tomarse en cuenta los cargos nuevos creados, los

cargos que ya no existen, y las zonas geograficas actuales, las cuales no son las
misma desde el 2008.

Para llegar a la reestructuracion es necesario completar informacion de los empleados
que esta indirectamente relacionada con los cdédigos de posicion. También debe
conocerse la cantidad de informacion faltante para poder completarla y comenzar con
la reestructuracion de los cédigos.

Con el proyecto se pretende la obtencion, mediante el sistema JD Edwards, de los
organigramas de la empresa, de sus negocios, areas, gerencias, departamentos,
jefaturas y coordinaciones. De igual forma también se podran realizar comparaciones
salariales, y visualizar todos los movimientos de personal de 2008 hasta la fecha.
Durante la realizacion del proyecto, el sistema debe permitir la continuidad en el llenado
de los nuevos ingresos, a fin de no atrasar el proceso de registro de informacién e

incluir a posibles nuevos cargos dentro de la reestructuracion.

Asimismo, no se debe eliminar los datos del personal desincorporado de la base de
datos del sistema JD Edwards, mas sin embargo, no seran actualizados ni tomados en
cuenta para la reestructuracion por motivos de tiempo y por no ser de utilidad para
lograr el objetivo del proyecto.
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Estructura des losada de Trabajo (EDT):

lLa estructura desglosada de trabajo comprende los siguientes dos principales sub-

entregables. El primero, la reestructuracion de los codigos de posiciones y el segundo

la gerencia de proyecto. La EDT general se visualiza en las figura veintiséis (26), y los

sub-entregables en las figuras veintisiete (27) y veintiocho (28).

Estandarizacién de
las posiciones L

Reestructuraci
on de los

Codigos de
posicién s

Gerencia de
proyectos

Ingreso de Llenado Registro de Eliminacion y Reestmc:uraci()n de crerre
. id 0s
empleados completo de transferencias creacion de codigos de posicion
Ausentes dentro informacion omocion los cargos
del sistema fal ¥y promociones necesarios
altante en realizadas e 1
Biisqueda de Ios\ Revision de A Blisqueda de ( Blsqgueda y Creacion de manua Seguimiento y
ingresos empleados transferencias, eliminacién de control
faltantes con falla en promociones. - de inventario de
informacion y nivelaciones cargos en sistema cargos
J _J/ J \. J J
Registro de 1 Revision de tipo de\ Llenado en sistema ( Busqueda y 1 (" Introduccion en 3
empleados informacion faltante creacion de sistema de
en sistema - ed cargos en sistema hmad  NUevos cdigos
de posicién
J J \. . J
Verificacion y Adicién en sistema Verificacion de w Verificacion de W ( Verificacion dew
correccion de opciones en cambios realizados Cambios realizados cumplimientos de
en sistema campos de lienado b requisitos
J J \. J
Llenado en sistema Organigramas
de
b informacion fattante =
— N———
Verificacion y Comparaciones
correccion salariales
en sistema o
—— e

Figura 26. EDT general del proyecto
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Sub-entre ables 1:

“Elaboracion de la estructura de codigos de posicion segtin las especificaciones de la

gerencia de Organizacion e Informacion”, incluye:

Ingreso_de los _empleados ausentes al sistema: Este paquete incluye el trabajo

necesario para ingresar en el sistema a los quinientos sesenta y cuatro (564)

empleados que a pesar de estar trabajando en la empresa y tener antigiiedad, se

encuentran fuera del sistema. Se basa en tres sub entregables los cuales son: la

blasqueda de los ingresos faltantes, el registro de esa informacion en el sistema JD

E-dwards y la verificacion y correccion de los datos introducidos.

Reestructuracién de
los Cédigos de
posicién en sistema
JD Edwards
1 1 (
Ingreso de Llenado completo Registro de Eliminacion y Reestructuracion
empleados de informacién transferencias creacion de de los
Ausentes faltante y promaciones los cargos cédigos de
empresa realizadas necesarios posicion
( Basqueda de losﬁ Revision de ( Busqueda de ( Busqueda y Creacién de manuat
ingresos empleados transferencias, eliminacién de
- faltantes con fallaen e promociones — de inventario de cargos
informacién y nivelaciones cargos en sistema
. J . \. J
( Registro de Revisién de tipo de rLIenado en sistemaﬁ (Busqueda y creaciorq {ntroduccion en
empleados informacién faltante de sistema de
- en sistema fr— == cargos en sistema nueves cédigos
de posicién
\. J \. \. J
Verificacion y Adicién en sistema Verificacién de (" Verificaciénde ) Verificacion de
correccion de opciones en cambios realizados L Cambios reals i de
—— en sistema campos de llenado requisitos
\ J N J

Llenado en sistema
€

informacion faltante

i

Verificacién y
correccion

en sistema

l Organigramas

Comparaciones
salariales

Figura 27. EDT de la estandarizacion de los cédigos de posiciones
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REESTRUCTURACION DE LOS CODIGOS DE POSICION EN EL SISTEMA JD
EDWARDS

4 N
- J
¢ ™)

e SEGUIMIENTO Y CONTROL
. J

Figura 28. EDT Gerencia de Proyectos.

L.os archivos de ingresos se buscaron el las bases de datos del sistema que tienen la
gerencia de organizacion e informacion y el area de informatica esta busqueda tardara
diez (10) dias. A cada uno de estos empleados se les debe ingresar en diez pantallas
las cuales contienen la siguiente informacion: numero de ficha, area a la cual va el
cargo, dia de ingreso a la organizacidon y dia de egreso o término de contrato, nombre
completo, cédula, direccion de habitacién, fecha de nacimiento, estado civil, idioma,
nacionalidad, género, nombre del cargo, supervisor, salario anual y peridédico (semanal,
quincenal, mensual), contrato colectivo al cual pertenece, nivel de instruccion,
compafiia a la cual pertenece, zona geografica en donde se encuentra el cargo,
nameros telefénicos y tipo de compensacion variable (en caso de tenerlo). Se ha
estimado que el tiempo de duracidn para incluir a cada uno de ellos es de quince a

veinte minutos.

Finalmente se bajard una base de datos del propio sistema JD Edwards a fin de

verificar la existencia de todos los datos ingresados en sistema y la correccion de algun
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dato que haya faltado durante el proceso de registro. Esta actividad tendra duracion de
cinco (5) dias.

Llenado completo de informacién faltante: el objetivo de este paquete de trabajo es

completar toda la informacion de los tres mil doscientos cincuenta y cinco (3255)
empleados que aun estando registrados en el sistema presentaron fallas con respecto
a la falta de alguna informaciéon en los veinte (20) campos del sistema o, que en su
defecto, tal informacion estaba incorrecta. Para lograr dicho objetivo primero se
obtendrd la base de datos del sistema JD Edwards y se revisara compaiia a
compainiia, por campo de informacién por empleado (nimero de ficha, area del cargo,
dia de ingreso y dia de egreso o término de contrato, nombre completo, cédula,
direccion de habitacion, fecha de nacimiento, estado civil, idioma, nacionalidad, género,
nombre del cargo, supervisor, salario anual y periédico, contrato colectivo al cual
pertenece, nivel de instruccion, compafia a la cual pertenece, zona geografica en
donde se encuentra el cargo, numeros telefénicos y tipo de compensacion variable); La

busqueda de dicha informacion faltante sera de unos cinco (5) dias.

Luego, esta informacién se debe corregir por tipo de campo, es decir, primero se
corregira de la compafia numero uno el campo de nombres, luego se pasara a la
correccion del campo de area de cargo y asi sucesivamente con todos los campos.
Luego de haber terminado con la primera compafia se procede con la segunda
compafiia y se realiza el mismo procedimiento, hasta terminar con las veinte (20)
companfias de la empresa. Esta actividad de completar o corregir se tomara sesenta y

ocho (68) dias tomando que seran diez (10) minutos por la revision de cada trabajador

Vale mencionar que antes de comenzar a corregir los desperfectos en la informacion
de los empleados, es necesario saber que opciones en cada campo faltan en el
sistema JD Edwards para comunicarselo al administrador JDE para que éste pueda
adicionarlos y poder contar con esas opciones al momento del registro. Esta actividad
tomara dos dias (2).
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Como ejemplo de la adicion de opciones en campos de informaciéon se encuentra el
campo “nivel de instruccion”, el cual no contiene todas las carreras necesarias; por lo
tanto, si una carrera no esta en las opciones de este campo, entonces el administrador
del sistema la adiciona y los especialistas encargados del registro pueden marcarla
como la opcidn correcta para ese empleado. En el 20% de los casos (651 empleados)
donde la informacién esta incompleta se debe a la ausencia de la opcion correcta en el
campo de informacion. Sin embargo, las opciones suelen ser las mismas, motivo por el

cual la actividad de adicidén de opciones tiene corta duracion.

Por ultimo, se obtiene una base de datos del sistema JDE para verificar si los cambios
realizados fueron hechos en su totalidad, y en caso de no ser asi, realizar las
correcciones pertinentes. Esta verificacion sera paralela con el registro de la

informacion faltante o incorrecta.

eqistro de transferencias y promociones realizadas hasta la fecha: desde abril del afio

2008 hasta la fecha del proyecto, se han registrado 609 movimientos de personal
divididos en 585 transferencias, 9 promociones y 15 nivelaciones., obtenidos a través
de los registros de la Vice presidencia de Recursos Humanos. Primero se buscaran

esos movimientos de personal, actividad que durara diez (10) dias.

Una vez conocidos los movimientos se deben registrar en sistema. Se calcula que para
cada cambio se requeriran veinte (20) minutos, por lo que se calcula que dicha
actividad tendra una duraciéon de veintisiete (27) dias. Posteriormente se procedera a
verificar los cambios realizados y corregir en caso de ser necesario, actividad que

durara siete (7) dias.

Eliminacion y creacién de cargos necesarios para la reestructuracion: en este paquete

de trabajo se deben crear los cargos nuevos en la organizacion o eliminar aquellos que

ya no tienen cabida en los organigramas por ser caducos en los tiempos actuales.

Se determiné la existencia de ciento treinta y uno (131) nuevos cargos desde abril de
2008 hasta la fecha del proyecto, dividiéndose en veintisiete (27) cargos de direccion

adicionales, sesenta y cuatro (64) cargos medios y cuarenta (40) cargos bases
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adicionales. Sin embargo de estos ciento treinta y uno (131) cargos, cincuenta y dos
(562) pueden simplificarse o adherirse a otro cargo ya creado. A continuacion la

informacion en el cuadro nimero seis (6).

Tiempo Cargos Cargos Cargos base TOTAL CARGOS
Directivos medios
Actual 152 347 142 641
2008 125 283 102 510
DIFERENCIA 27 64 40 131

Cuadro 6. EDT Gerencia de Proyectos.

Para la creacion de los nuevos cargos se requerira de diez (15) minutos por cada
creacion que se realice, es decir, hay setenta y nueve cargos que deben crearse por
primera vez en el sistema JD Edwards. Esto da un tiempo estimado de tres (3) dias. La

correccion tendra la misma duracion de dias que el registro de los nuevos cargos.

La eliminacibn de cargos consistira en la estandarizacién siguiendo las
recomendaciones de la Vicepresidencia de Recursos Humanos, y esta simplificacion

requiere de un tiempo para:

e Seleccionar aquellos cargos que se van a unificar, por similitud en un 90% de

sus funciones.

e Conocer los cargos que tienen problemas con respecto a la diversidad de
codigos de posicion por su afo fiscal.

e Conocer los cargos que por tener distinta nomenclatura en el nombre de cargo,
teniendo las mismas funciones, acarrearon la creacién de muchos cédigos para

un Mismo cargo.

¢ Incluir a los nuevos cincuenta y dos (52) cargos en el cdédigo que correspondan.
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Como se explicoé anteriormente, existen doscientos ocho (208) cargos a eliminarse. La
busqueda de los cargos a eliminar y su eliminacion del sistema JD Edwards tendran
una duracion de diez dias (10). La creacion y eliminacion de cargos se hara de forma
simultanea y su verificacion final durara tres (3) dias

Reestructuracién de los coédigos de posicion: Una vez culminado el proceso de

estandarizacion de los codigos, se realizara la reestructuracion de los cédigos de
posicion de Quinientos doce (512) cargos a nivel nacional que contempla a tres mil
trescientos sesenta y dos empleados (3362).

En la reestructuracién se debe incluir a las veinte (20) compariias de la empresa, con
sus tres (3) negocios, siete (7) areas, ochenta y siete (87) gerencias, cien (100)

jefaturas y ochenta y seis (86) coordinaciones.

En la creacion del manual de inventarios se le dara a cada digito un significado Unico,
para cumplir con uno de los requerimientos de la gerencia de organizacion e
informacion, tal como lo muestra la figura namero veintinueve (29). En el manual se
conceptualizara cada digito y se explicara cada uno de los quinientos doce (512)

posiciones a realizar.

A 0 0 0 0 0 0 1
Presidencia Area Direccion Gerencia Jefes Supervision Posicion base Zona
1 2 3 4 5 6 7 8

Figura 29. Significado de digitos en el cddigo de posicion.

Para cada area, direccion, gerencia, jefatura y coordinacion existird una codificacion de
cada cargo y éste sera el mismo en cualquier lugar a nivel nacional, sélo cambiando el

digito nimero ocho que identificara la zona geografica del cargo.

El manual constara de tres niveles, es decir, el nivel de cargos directivos, el nivel de

cargos medios y el nivel de cargos base. Asimismo existiran treinta posiciones
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nuevas para cada nivel jerarquico a utilizar en caso de existir en el futuro posiciones
que no se puedan catalogar en ningun cédigo de posicién.  El significado de estas
posiciones nuevas a utilizar seran dadas por el usuario encardado del sistema JD

Edwards en la empresa en el momento que corresponda.

La finalidad del manual de inventario de cargos sera el de brindar soporte al momento
de introducir la informacién de un empleado en el sistema JD Edwards y el de respaldar
la informacién y las acciones realizadas en el sistema, logrando cumplir el propésito
para el cual fue creado. Luego de haber hecho el manual, cada cédigo de cada
empleado se cambiara en el sistema para que éstos queden correctamente. Por ultimo,
se verificara si cumple los requerimientos en cuanto a los organigramas y

comparaciones salariales.

Tanto la creacion del manual de inventario como la introduccion en el sistema JD
=dwards de los codigos nuevos tendran una duracién de cuarenta (40) dias ya que
estas dos actividades se realizaran en paralelo. La verificacion de cumplimiento de
actividades se realizara una vez terminadas las dos actividades anteriores y tendra una

duracion de veinte (20) dias.

l.a gerencia de proyecto se encargara del seguimiento y control durante todo el

proyecto y el cierre del mismo.

En conclusion, el equipo de proyecto tiene previsto terminar el proyecto en cinco
meses. Mas adelante en el plan de gestidn de riesgos se tomara en consideracion la

sumatoria de dias en caso de existir algin inconveniente que lo requiera.

PLAN DE GESTION DEL TIEMPO

La gestion del tiempo abarcara los procesos requeridos para asegurar que el proyecto

termine de acuerdo al programa establecido. Las herramientas a utilizar en este
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proyecto seran el cronograma del proyecto, la

y la estimacion de la duraciéon de las actividades red de precedencia.

ruta critica

Crono_rama del proyecto: a continuacion en la figura nimero treinta (30) se ilustra el

cronograma del proyecto, el cual tiene una duracién de cinco meses. Se colocan los
planes de riesgo, calidad, recursos humanos, integracién, comunicacion y cierre como

actividades que el gerente de proyecto debera gestionar durante todo el proyecto.

o Task Name Duration Start Finish Predecessors  Resource Names
1 Reestructuracion de los codigos de posicion “110deys? Mon 0200541 Fri 30/09A1
2 =] Estandarizacion de lag p 91 days? Mon 02/0541 Mon 0509411
3 £ Ingreso de empleados faltantes 20 days? Mon 020511  Fri 270541
4 = Busqueda de ingresos tatantes 10 days Mon 0200541  Fri13/0511 Coordinador de informstica
S le Registro de empleadios en sistema 20days Mon 020511  Fri 27/05M1 Especialista
6 5§ Yerificacion y correccion en sistema Sdays Mon 230511  Fri 2700511 10 Coordinador de informética
LAY | Base de datos completa Odays Fri27/0541  Fri 270541
& o Reporte mensual y reporte de entregable Odays? Fri27/05M1  Fri 270541
3 “ Llenade pleto de informacion faltant 45 days? Mon1605M1  Fri 1507411
0 =X Blsgueda de empleados con fata de informacion Sdays Mon16/05M1  Fri20/05/1 4 Coordinador de informética
1 Revigidn de tipo de informacidn faltante 2 days Mon 300541 Tue 310541
12 Adicibn en sistema de opciones en campos de lena 2days Mon 30051 Tue 310541 6 Coordinador de informstica
13 ;= llenado en sistema de informacion fattante 35 days Mon 300541 Fri1507411 Especialista |, Especialista Il
14 = Yerificacién y correcion en sistema 33 days Wed G106M1  Fri150741 12 Coordinador de informética
15 | = Reporte de entregable Gdays? Thu 300641 Thu 3006/1
Base de datos Completa y correcta Odays Fri150741  Fri15/07/1
=l Registros de movimientos de personal 27 days Mon 820611 Tue 070611
Busqueda de movimientos realizados a le fecha 10 days Mon 020541  Fri1305M1 Coordinador de RRHH
Llenado en sistema 27 days Mon 02051 Tue D7/06/1 Especialista ll
Veriticacion de cambios realizados 7 days Mon 30/05M1 Tue 0706M1 23 Coordinacor de RRHH
Reporte de entregable Odays Tue 070641 Tue B7/0641
T Eliminacion y creacién de cargos 21 days? Mon 16/0511 Mon 130611
Buisgueda y eliminacidn de cargos en sistema 10days Mon 160051  Fri270541 18 Coordinador de RRHH
Busoueda y creacidn de cargos en sistema 3 days Wed 080611  Fri10/06M11 Especiglista ll
Yeriticacién de cambios reslizados 3days Wed 08/06M1  Fri10/06M1 20 Coordinador de RRHH
Reporte de entregable 1 day? Mon13/06M1 Mon13/06M1 25
Reestructuracion de los cédigos de posicion 61 days? Mon 13/06111 Mon 058941
Creacion del manual de inventario de cargos 40 days Mon 130641  Fri 05/08A1 25 Coordinador ce RRHH
Introduccidn en sistema de los cddigos de posicién 40 days Mon1308M1  Fri0508M1 24 Especialista ll, especialista IV
Yerificacion de cumplimiento de requisitos 20 days MonG8/08A1  Fri02/0941 28 Coordinador de RRHH
Reporte de entregable 1 day? Mon 050941 Mon 05/0941 30
=! Gerencia de proyectos 110 days Mon 020541  Fri 30,0941
Segquimiento y control 91 days Mon 020541 Mon 050941 Gerente de proyecto
Cierre 20days Mon 050911  Fri 30/0941 Gerente de proyecto

Figura 30.Cronograma del proyecto.
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Ruta critica y red de precedencia: la ruta critica indica la serie de actividades que

determinan la ruta mas larga para terminar el proyecto.

Para realizar la ruta critica y la red de precedencia, a cada sub entregable le fue
asignado una letra para su ubicacion dentro de la red o la ruta; las actividades de cada

sub entregable se identificaran con la letra seguido de un nimero, a entender que:

La letra “A” sera el sub entregable de ingreso de empleados faltantes. Sus tres
actividades seran A.1, A2 y A.3 respectivamente (blsqueda de ingresos faltantes,
registro de empleados en sistema y verificacidn y correccion en el sistema)

l.a letra “B” es el sub entregable de registro de movimientos de personal. Sus tres
actividades seran B.1, B.2 y B.3 respectivamente (Busqueda de movimientos
realizados a la fecha, llenado en sistema y verificacion en el sistema)

l.a letra “C” es el sub entregable de llenado completo de informacién faltante y revision
de tipo de informacion faltante con sus actividades C.1, C.2, C.3 y C.4 respectivamente
(busqueda de empleados con falta de informacion, adicion de opciones en el sistema,
llenado en sistema de informacion faltante y verificacion y correccion en el sistema)

La letra “D” sera el sub entregable de eliminacidn y creacion de cargos con sus
actividades D.1, D.2, y D.3 respectivamente (busqueda y eliminacién de cargos en el
sistema, buUsqueda y creacion de cargos en el sistema y verificacion de cargos
realizados)

L.a letra “E” sera el sub entregable que corresponde a la reestructuracion de los cédigos
de posicion. Tienen tres actividades indicadas como E.1, E.2 y E.3 respectivamente
(creacion del manual de inventario de cargos, introduccion en el sistema JDE de los
codigos de posicion y verificacion de cumplimiento de requisitos)

Finalmente la letra “F” representara la actividad de cierre del proyecto.

El proyecto tiene dos grupos humanos que trabajan de manera simultdnea en sub
entregables distintos. La ruta critica de este proyecto tiene dos lineas de trabajo debido
a la nivelacion de recursos que se realizd para terminar el proyecto en el tiempo

estimado y utilizando 6ptimamente el recurso humano.
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En la ejecucidn del proyecto, el primer grupo de trabajo conformado por el coordinador
de informatica y el especialista | y Il, se dedicara a realizar los sub entregables de
ingreso de empleados faltantes y llenado completo de la informacién faltante, mientras
que el segundo grupo integrado por el coordinador de recursos humanos, el
especialista lll y 1V, realizara los sub entregables de registro de movimientos de

personal, eliminacion y creacion de cargos y reestructuracion de los codigos de
posicién.

lLa ruta critica del proyecto tiene una duracién de ciento diez (110) dias ya que es la
ruta mas larga del proyecto. En la primera linea de la ruta critica se encuentra los sub
entregables A y C que luego se unen con el sub entregable E, actividades éstas
realizadas por el primer grupo de trabajo, y la segunda linea de la ruta critica se
encuentran los sub entregables B, D y E, actividades realizadas por el segundo grupo

de trabajo

s importante decir que en la red de precedencia mostrada en la figura numero treinta
y uno (31) se encuentran las letras origen de cada sub entregable y actividad, es decir,
la letra A, B, C, D, E y F. También esta indicada la ruta critica del proyecto y los

reportes en cada finalizaciéon de cada sub entregable

L.os hitos del proyecto son los reportes de los entregables al culminar cada uno de
ellos. Estos se verifican el la figura nimero treinta (30), es decir en el cronograma del

proyecto.
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Figura 31.Red de precedencia y ruta critica del proyecto

PLAN DE GESTION DE COSTOS

El plan de gestion de costos contiene la estimacion de costos del proyecto, el

desembolso semana a semana, el presupuesto base y el programa de erogaciones.

Las premisas a tomar en consideraciéon son:

1.- El proyecto tormara los materiales de oficina e inmuebles de la empresa, por lo que
no sera necesario el desembolso de dinero en dichas partidas.

2.- El proyecto absorbera como miembros del equipo de proyecto a empleados de la
empresa ya capacitados en las areas de interés (recursos humanos e informatica). Los

especialistas | y Il trabajaran tres meses, el especialista 11l trabajara cuatro meses y el

93



especialista IV trabajara casi tres meses. Los costos del recurso humano se tomaran
por horas hombre trabajadas en el proyecto, y son estos costos los Unicos

involucrados.

3.- La empresa ya cuenta con la licencia del sistema JD Edwards, por lo cual no se

contara como costo en el proyecto.
=l personal trabajara de la siguiente forma:

I gerente de proyecto es la persona encargada de velar por el cumplimiento de los
objetivos planteados, por lo tanto estara presente los cinco meses que dura el proyecto.

El sueldo devengado por el gerente del proyecto sera de 10.000 Bs Mensuales

Ambos coordinadores (recursos humanos e informatica) deberan velar por el
cumplimiento de los entregables en cada una de sus areas. El coordinador de
informatica trabajara para el proyecto once semanas (2,75 meses) y devengara un
sueldo de 6.000 Bs mensuales. El coordinador de recursos humanos trabajara cuatro

meses y dos semanas, y devengara un sueldo de 6.000 Bs mensuales.

L.os especialistas tendran un sueldo de 4.000 Bs mensuales y trabajaran de la siguiente
forma: el especialista | trabajara once semanas (2,75 meses), el especialista Il
trabajara siete semanas (1,75 meses), el especialista |ll trabajara dos meses y el

especialista IV trabajara dos meses.

A cada miembro del equipo se le daran sus respectivas utilidades fraccionadas en base
a tres meses de utilidades, prestaciones sociales, vacaciones de veinte (20) dias, y
bono vacacional de diez (10) dias.

E:n el cuadro numero siete (7) se muestra el costo del proyecto, que basicamente se
centra en el recurso humano. Todas las partidas estan calculadas en base al tiempo

que cada miembro del equipo estara dentro del proyecto.
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Gerente de proyecto 55000 12600 1390 83325 7 8000126

Coordinader de informatica 16400 4500 459 2750 917 51260
Coordinador de Recursos humanos 27000 6750 750 4500 1500 4050000
Especialista | 11000 2750 06 183329 611,10 16500,38
Especialista Il 7000 1750 194 44 116654 3838 104%9 96
Especialista I 14000 300 388,78 2338 171 76 20999 81
£ «ecialista v (00 2222 133330 444 43 11999 95

Cuadro 7.Presupuesto del proyecto.

Se tiene que el proyecto tendra un costo de 205.627,36 Bs. El desembolso del costo
semana a semana por el recurso humano, se presenta a continuacion en el cuadro
numero ocho (8). Es importante destacar que se tomara para calcular el desembolso
semanal solamente el sueldo semanal de cada miembro del equipo ya que las demas
partidas (utilidades, vacaciones, bono vacacional, prestaciones sociales) se les
otorgaran a final del proyecto, es decir en la primera semana de su cierre (semana

cliecinueve)

Busqueda de ingresos faltantes y movimientos
realizados a la fecha, registro de empleados en el
sistema y llenado en sistema de movimientos de
Semana 1 personal 7500 7500
Busqueda de ingresos faltantes y movimientos
realizados a la fecha, registro de empleados en el
sistema y llenado en sistema de movimientos de
Semana 2 personal 7500 15000
Registro de empleados en el sistema, llenado en
sistema de movimientos de personal, busqueda
de empleados con falta de informacién, busqueda
$Semana 3 y eliminacién de cargos en el sistema 7500 22500

Registro de empleados en el sistema, verificacion
y correccion en sistema, llenado en sistema de
Semana 4 movimientos de personal 7500 30000
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Semana 5

Adicion en sistema de opciones en campo de
llenado, llenado en sistema de informacion
faltante, llenado en sistema de movimientos de
personal, verificacién de cambios realizados en
movimientos de personal y verificacién de llenado
de informacion faltante

8500

38500

Semana 6

Llenado en sistema de informacion faltante,
verificaciébn de lienado de informacion faltante,
llenado en sistema de movimientos de personal,
busqueda y creacion de cargos en el sistema vy
verificacion de cargos realizados

8500

47000

Semana 7

Llenado en sistema de informacion faltante,
verificacion de llenado de informacion faltante,
creacion del manual de inventarios, introduccion
en sistema de los codigos de posicidn

9500

56500

Semana 8

Lienado en sistema de informacién faltante,
verificacion de llenado de informacion faltante,
creacion del manual de inventarios, introduccion
en sistema de los ¢édigos de posicion

9500

66000

Semana 9

Llenado en sistema de informacion faltante,
verificacién de lienado de informacion faltante,
creacion del manual de inventarios, introduccién
en sistema de los cédigos de posicién

9500

75500

Semana 10

Llenado en sistema de informacion faltante,
verificaciéon de llenado de informaciéon faltante,
creacion del manual de inventarios, introduccion
en sistema de los cédigos de posicion

9500

85000

Semana 11

Llenado en sistema de informacion faltante,
verificacion de llenado de informacion faltante,
creacion del manual de inventarios, introduccion
en sistema de los codigos de posicion

9500

94500

Semana 12

creacion del manual de inventarios, introduccion
en sistema de los cédigos de posicion

6000

100500

Semana 13

creacion del manual de inventarios, introduccion
en sistema de los cédigos de posicion

6000

106500

Semana 14

creacion del manual de inventarios, introduccion
en sistema de los cédigos de posicion

6000

112500

Semana 15

Verificacién de cumplimiento de requisitos

4000

116500

Semana 16

Verificacion de cumplimiento de requisitos

4000

120500

Semana 17

Verificacion de cumplimiento de requisitos

4000

124500
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Semana 18

Verificacion de cumplimiento de requisitos 4000 128500
Semana 19 Cierre del proyecto 69627,36 198127,36
Semana 20 Cierre del proyecto 2500 200627,36
Semana 21 Cierre del proyecto 2500 203127,36
Semana 22 Cierre del proyecto 2500 205627,36

Cuadro 8. Cronograma de Desembolso

A partir del estimado de costos semana a semana se puede obtener el presupuesto

hase que servira para medir el desemperio del proyecto tanto en tiempo como en costo.

En el grafico nUmero uno (1) se tiene el presupuesto base del proyecto

250000

200000

150000

COSTO

100000

50000

—e— PRESUPUESO BASE]

PRESUPUESTO BASE
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
SEMANAS

Grafico 1.Presupuesto Base.

Para efectos de este proyecto no se aplicara el programa de erogaciones debido a que

las obligaciones parafiscales (Seguro Social Obligatorio, Ley politica habitacional y paro

forzoso) del personal las asumira la empresa.
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PLAN DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

El plan para la gestion de los recursos humanos contiene un diagrama organizacional,
una matriz de roles y funciones y una estructura desglosada de recursos (EDS).
Mediante estas herramientas se definié la integracién del equipo del proyecto y las
relaciones organizacionales.

Estructura Desglosada de Recursos (EDR): la estructura de desglose de recursos de
la figura treinta y dos (32), representa las personas integrantes del equipo de proyecto.
Se determind que es necesario un gerente de proyecto, encargado de velar por el
cumplimiento de cada objetivo planteado y del objetivo general del proyecto; un
coordinador de recursos humanos y un coordinador de informatica quienes hagan mas
facil las actividades propias de la materia; y cuatro especialistas quienes apoyaran a los
coordinadores en las actividades a lo largo del proyecto. Dichos especialista estan
capacitados para las actividades que cada uno va a desempeiar. Todo el equipo de
proyecto tiene conocimientos y experiencia en las actividades que cada uno ejecutara,

por lo que no es necesaria su capacitacion previa.

(" Reestructuracion de los h
Cdédigos de posicién

\. J

( )
Gerente de Proyectos

Especialista (2) } Especialista (2) ]

Figura 32 Estructura Desglosada de Recursos.
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Es importante mencionar que para realizar nivelacion de los recursos fue necesario la
division del trabajo en dos grupos: el primer grupo esta conformado por el coordinador
de informatica y dos especialista (I y Il) quienes deben cumplir las actividades del los
entregables de ingreso de los empleados faltantes y llenado completo de la informacién

faltante, es decir los dos primeros entregables.

£l segundo grupo estd creado por el coordinador de recursos humanos y dos
especialistas (11l y IV), quienes realizan los entregables de registros de movimientos de
personal, eliminacién y creacion de cargos y reestructuracion de los codigos de
posicion, es decir los tres ultimos entregables. El gerente de Proyecto estara presente a

lo largo del mismo, y velara por que se cumplan los objetivos planteados en cada uno
de los entregables.

2. Dia_rama organizacional: como lo explica Yamal Chamoun (2002), el diagrama

organizacional es una representacion gréafica utilizada para definir la linea de autoridad,
la dependencia organizacional y la toma de decisiones en un proyecto. Involucra tanto
a los miembros del equipo interno como a las personas del equipo externo. En la figura
namero treinta y tres (33) se ilustra el diagrama organizacional de este proyecto. A la
cabeza estara el cliente, quien en este caso es la gerencia de organizacién e
informacion de la organizacion, como pieza de soporte técnico esta la empresa de
software, luego se encuentra el gerente del proyecto quien se encargara y velara
porque todo el proyecto marche de acuerdo a su planificacion y se cumpla a cabalidad,
satisfaciendo la necesidad del cliente. Bajo su mando esta el equipo de proyecto y por

Gltimo se hallan lo insumos necesarios para llevar las actividades a cabo.

3.- Matriz de roles y responsabilidades: esta herramienta ayudara al gerente de

proyecto a integrar a los involucrados del proyecto y a distribuir adecuadamente los
roles (quién hace qué) y funciones (quién decide qué). El cuadro numero nueve (9)
muestra a los involucrados en el proyecto con las funciones que tomaran en cada

entregable.
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Cliente (Gerencia de Organizacion
e informacién)

J

l Empresa de Software 1

_J

[

Gerente de proyecto

[ Equipo interno

)_

r Materiales de oficina ]

Equipo de oficina

Figura 33.Diagrama Organizacional

Rol/entregable Gte Gte Gte
royecto |Informatica | RRHH Esp | Esp Il Esp lll |Esp IV
1. Ingreso de empleados
ausentes dentro del A R P P
sistema
1.1 Busqueda de los AR
ingresos faltantes
12 Registro de los AR =)
empleados en el sistema
1.3 Verificacion y A R
correccion en el sistema
2. Llenado completo de A c R P P P
informacion faltante
2.1 Revision de
empleados con falta de AR
informacion
2.2 Revision de tipo de AR
informacion faltante
2.3 Llenado en sistema AR P P
de informacion faltante
2.4 Verificacion y AR
correccion en sistema
3 Registros de A R c P
movimiento de personal
3.1 Busqueda de
transferencias, A R
promociones y
nivelaciones
3.2 Llenado de la A R P
informacion en sistema
3.3 Verificacion y A R

correccion es sistema
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4, Eliminacion y A R c
creacion de cargos

41 Busqueda y
eliminacién de cargos en AR
el sistema
4.2 Busqueda y creacién A
de cargos en el sistema
4.3 Verificacion de cargos AR
realizados
5. Reestructuracion de AR R c
los codigos de posicion
5.1 Creacion Del manual AR c
de inventario de cargos
5.2 Introduccion de los
nuevos cédigos de AR P P
posicion

53 Verificacion de
cumplimiento de AR P P
requisitos
6. Plan de Calidad A/R P P I I

7. Plan de
comunicaciones

8. Plan de integracién AR

9. Plan de Recursos AR =] =]
Humanos

10. Plan de riesgos A/R P P
11. Plan de costos A/R

[C= Consultado / P= Participa / R=Responsable / |= Informado / A= Apruebal]

Cuadro 9.Matriz de roles y responsabilidades

PLAN DE GESTION DE LA COMUNICACION

EEn el plan de comunicacién se establecen los medios para difundir la informacién
necesaria a cada uno de los miembros del proyecto. Esta constituido por la matriz de

comunicacion, y la planificacién de reportes.

Para Yamal Chamoun (2002), la matriz de comunicacion sirve para mantener
informados a todos los involucrados, facilitando la tranquilidad de los mismos. Contiene
la lista de reportes de avance y contenidos, los documentos de planeacién relevantes,

la lista de distribucion, su periodicidad, el medio por el cual se distribuira y el
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responsable de emitir dicha informacién. A continuacion en la figura nimero treinta y

cuatro (34) matriz de comunicaciéon del presente proyecto.

En la matriz se especifica la persona encargada, rol que ocupa dentro del proyecto, que
tipo de informaciéon generard, a quienes les debe llegar esta informacién, por cual
medio informativo llegara y la periodicidad de sus envios. Se evidencia dos reuniones
con la empresa cliente, es decir, la gerencia de organizacién e informacion, donde se le
presentara la reestructuracién final con la finalidad de tener su aprobacion para su
implantacién. Asi mismo, existiran reuniones o comunicados con el cliente en caso de

existir un cambio dentro del proyecto.

REPORTE DE ENTREGABLES

MATRIZ DE COMUNICACION Ingreso de Ilena_do l:omp_l'eto re_giﬁtro de elimina::ién v reestrut':turacit'm de
empleados de informacion movimientos de creacion de los codigos de Cambios
faltantes faltante personal carges posicion
Rol en el proyecto Invalucrado j r -
proy (W G W W —
1>erente de proyecto . . @ ‘a/ E oot @ @
Marisol Ldpez
Gerente de RRHH . . @ @ @ @ @
Emily Durén R
Gerente de _ L @ @ @ @
informatica Ricardo Carrera - s
Especialista | v @ @ @ @ @ @
Evelyn Critz
Especialista Il , @ @ @ @ @ @
P Carlos Pérez
Especialista Il /
¥ Shenna Coll @ @ @ @ @ @
S @ | @ @ @ | @
R Daniela Diaz w w
Client o ~
ere la Empresa == —

Figura 34.Matriz de comunicacion.

El simbolo arroba representa las comunicaciones electrénicas que deberan hacerse,
los escritos representan aquellas comunicaciones que deben pasarse por escrito ( el
que tienen este simbolo es el creador del mismo) y el simbolo de reunién representan

las reuniones que se haran durante la ejecucion del proyecto

Al finalizar cada uno de los sub entregables, se realizara un reporte final de éste. Cabe

mencionar que una vez terminado el entregable de la reestructuracion de los cédigos
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de posicion, éste debe ser presentado al cliente en una reunién para que de su

aprobacion final y definitiva de cémo quedaran los codigos en el sistema JD Edwards.

Mediante el correo electronico y los escritos los miembros del equipo entre si se
informaran acerca del estado actual de cada actividad.

PLAN DE GESTION DE LA CALIDAD

Como Yamal Chamoun (2002) en su guia profesional para la administracién de
proyectos indica, el plan de gestion de la calidad asegura que el proyecto satisfaga las
necesidades para las cuales se inicio, identificando los estandares de calidad y
determinando como satisfacerlos. Para el plan de gestion de calidad del proyecto se

realizara el diagrama causa-efecto y la lista de verificacion.

Dia_rama causa-efecto: el diagrama causa-efecto es utilizado para identificar todas
las actividades necesarias para lograr satisfacer los requerimientos de calidad
establecidos en el charter y la declaraciéon de alcance. A continuacidn se presenta en la
figura namero treinta y cinco (35) el diagrama causa-efecto del proyecto, teniendo
como efectos primarios la reestructuracion de los cddigos, la completitud de la
informacion faltante de cada empleado previa a la reestructuracion, el correcto registro

cde movimientos de personal y la eliminacién y creacion de cargos.

L.os efectos secundarios en la reestructuracion de los coédigos de posicion se validan
mediante el cambio en la nomenclatura de cada codigo y en el cambio del significado
de cada uno de los ocho digitos que conforman el cédigo de posicion; al presentarse
problemas en alguno de estos dos efectos secundarios, la calidad de Ila
reestructuracion se vera afectada. También la completitud completa y correcta de la
informacion de cada empleado tendra un efecto en la calidad de la reestructuracion
final debido a que si esta informacion no estd completa, los coédigos tampoco lo
estaran.
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Del mismo modo sucede con el registro de los movimientos del personal y la

eliminacion y creacion de cargos. Sl estos no estan completos y correctos, la calidad
total se vera afectada.

Reestructuracion Compiletitud de la
de los cédigos informacién previa

Cambioen la Llenado cor
2 recto
nomenclatura >
|

. <—  Llenado completo
Cambio en los
Conceptos de los digito

! Calidad de plan de

_“"_‘. reestructuracion
Transferencias
realizadas Nivelaci i
ivelaciones
, - < realizadas i
Promociones !
realizadas i_—> ’
Registro de movimientos Eliminacion y creacion de
de personal los cédigos de posicion

Figura 35.Diagrama causa-efecto.

Listas de verificacion: como herramienta de la gestién de calidad segun Yamal

Chamoun (2002), también existen las listas de verificacion, las cuales son lista que
confirman efectivamente el desempefio de los factores incluidos en el diagrama causa-
efecto con fines preventivos. En este proyecto las listas de verificacion se haran de
acuerdo a cada sub entregable del entregable principal “Estandarizacién de las
posiciones segln las especificaciones de la gerencia de Organizacion e informacion”,
siempre buscando verificar los puntos generales que aparecen en el diagrama causa-
efecto presentado en la figura nimero treinta y cinco (35), como lo es el llenado
completo y correcto en cada sub entregable, sus verificaciones finales, sus
movimientos en detalle, entre otros.
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Se va a llenar un formato en los sub entregable de ingresos de empleados ausentes
dentro del sistema, llenado completo de la informacion faltante en cada uno de los
empleados de la empresa, registro de transferencias y promociones realizadas hasta la
fecha, eliminacién y creacién de cargos necesarios para la reestructuracion de los
codigos de posicidn, y la reestructuracion de los cédigos de posicién. En todos los
formatos de verificacion se registrara el nombre del entregable, su responsable, su

fecha de inicio y término y la fecha de verificacién de los requisitos de cada uno de
ellos.

Lista de verificacion para el entregable “ingresos de empleados ausentes dentro del

sistema”; esta lista de verificacion representada en el cuadro numero diez (10) servira
para determinar la cantidad de faltas que existen al completar en el sistema los
guinientos sesenta y cuatro (564) ingresos que se deben introducir por primera vez en
el sistema JDE. Dicha verificacion ayudara a la pronta correccién antes de pasar al
siguiente entregable. El primer item dara cuenta de los ingresos que aun no tienen
ningun tipo de informacioén registrada en el sistema JDE, es decir los empleados que no
han estado por primera vez, mas sin embargo aparecen en el sistema Adam, por lo
tanto tienen que ser buscados sus archivos de ingresos y ser registrados en el sistema
JDE. El segundo item realizara una verificacion semanal a la base de datos para
corroborar que todos los que deben estar ingresados estan siendo ingresados. Esta
lista debera certificar que todos los ingresos deben estar registrados, ya que si falta unc

solo no se podra continuar con la siguiente actividad.
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LISTA UE VERIFICACION DE CALIDAD DEL ENTREGABLE

MOMBRE DEL ENTREGABLE:

MOMBRE DEL RESPONSABLE DEL ENTREGABLE:
FECHA DE IMICIO DEL ENTREGABLE:

FECHA DE TERMINO DEL ENTREGABLE:

FECHA DE WERIFICACIOM:

ITEM CANTIDAD OBSERVACION

Archivos de ingresos ausentes en sistema JDE

Faltas en verficacidn total

Cuadro 10.lista de verificacion.

Lista de verificacidn para el entregable “llenado completo de la informacion faltante en

cada uno de los empleados de la empresa”. la siguiente lista de verificacion de el

cuadro numero once (11) ayudara a detectar los campos que por error involuntario de
los encargados no se han llenado correcta o completamente. El primer item notificara la
cantidad de informacion por empleado que ha faltado por completar al llegar a los cien
ingresos, es decir, revisara uno a uno de esos cien empleados ingresados y detectara
que tipo de campo de informacién le falta por completar. El segundo item determinara
los campos de opcidn que se necesitan para llenar toda la informacion del ingreso. Este

ultimo se realizara al terminar dicha actividad.

LISTA DE VERIFICACION DE CALIDAD DEL ENTREGABLE

MOMBRE DEL EMTREGABLE:

HNOMBRE DEL RESPOMSABLE DEL ENTREGABLE:
FECHA DE IMICIO DEL ENTREGABLE:

FECHA DE TERMING DEL ENTREGABLE:

FECHA DE VERIFICACION:

ITEM CANTIDAD OBSERVACION

Campos faltantes por cada cien ingresos

Campos adicionales faltantes por cada cien ingresos

Cuadro 11.lista de verificacion.
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lista de verificacion para el entregable “reqistro de transferencias y promociones

realizadas hasta la fecha™ la lista de verificacion de el cuadro nimero doce (12)

muestra los items tomados en cuenta para la revision de la calidad de este entregable.
Cada uno de ellos seran medidos semanalmente a partir de su llenado en el sistema
JDE. La cantidad total de transferencias, promociones y nivelaciones deberan ser las
mismas que las requeridas por el proyecto y la correccidén de alguna falta se realizara

en los siete dias previstos en la verificacion de este entregable.

LISTA DE VERIFICACION DE CALIDAD DEL ENTREGABLE

MOWBRE DEL EMTREGABLE:

MOMBRE DEL RESPONSABLE DEL ENTREGABLE:
FECHA DE IMICIQ DEL ENTREGABLE:

FECHA DE TERMIMNO DEL EMTREGABLE:

FECHA DE VERIFICACION:

ITEN CANTIDAD OBSERVACION

Transferencias realizadas
Promociones realizadas
Mivelaciones realizadas

Cuadro 12.lista de verificacion.

Lista de verificacibn para el entregable “eliminacién_y creacién de cargos”: la lista de

verificacion de cargos de el cuadro numero trece (13) corroborara al final de ambas
actividades, su completitud correcta. La cantidad de cargos eliminados y creados debe
corresponder con la cantidad total de cargos que necesitan ser eliminados o creados
en el proyecto para su calidad total. En caso de tener imperfectos existiran tres dias

para corregirlos.
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LISTA DE VERIFICACION DE CALIDAD DEL ENTREGABLE

'OMBRE DEL ENTREGABLE:

NOMBRE DEL RESPONSABLE DEL ENTREGABLE:
FECHA DE IMICIO DEL ENTREGABLE:

FECHA DE TERMINO DEL EMTREGABLE:

FECHA DE VERIFICACION:

ITEM CANTIDAD . OBSERVACION

Cargos eliminados
Cargos creados
Faltas en verficacion total

Cuadro 13.lista de verificacion.

Lista de verificacion para el entreqable “reestructuracién de los codigos de posicion”:

Dicha lista de verificacion ilustrada en el cuadro numero catorce(14) debe comprobar
que los tres sub entregables (creacion del manual de los codigos de posicion, registro
de los cddigos de posicion en el sistema JDE, certificacion de requisitos funcionales) se
realicen de forma correcta para lograr el objetivo de su entregable principal, y uno de
los objetivos del proyecto, puesto que aqui se debe realizar la reestructuracion como tal
de los cddigos de posicion. Se encuentran dos baterias de items donde la primera
verifica el cumplimiento semanal de las actividades de creacidn del manual de
inventarios, registro en el sistema JDE de los nuevos cédigos de posicion vy
visualizacion de organigramas, y el segundo verifica el cumplimiento de los requisitos

funcionales del proyecto.

Todas estas listas de verificacidon serviran de insumo para crear las herramientas del

plan de gestion de riesgos del proyecto.
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LISTA DE VERIFICACION DE CALIDAD DEL ENTREGABLE

NOMBRE DEL ENTREGABLE:

NOMBRE DEL RESPONSABLE DEL ENTREGABLE:
FECHA DE IMICIO DEL ENTREGABLE:

FECHA DE TERMIMNO DEL ENTREGABLE:

FECHA DE VERIFICACION.

ITEM CANTIDAD OBSERVACION
Codigos involucrados en el manual
Codigos introducidos en sistema JDE
Organigramas visualizados en sistema

ITEM Sl HO CANTIDAD NOTA

El sistema perrmite hacer comparaciones salariales

El sistema perrmite ver la ubicacidn de un trabajador

El sistema permite ver los movimientos de cargo o sueldo
de un trabajador

El sistema permite visualizar toda la informacion de un
trabagador

El sisterna activa alarmas contra algin error en el
ingresode informacidn

Cuadro 14.lista de verificacion.

PLAN DE GESTION DE RIESGOS

El plan de gestién de riesgos lo constituira: el mapa de riesgos, la matriz de
administracion de riesgos y el plan de contingencia. Dicho plan se realizara con la

finalidad de reducir la repercusion negativa de 1os riesgos en el proyecto.

NMapa_de ries_os: como lo expresa Yamal Chamoun (2002) En su guia profesional

para la administracién de proyectos, el mapa de riesgos identifica y cuantifica los
riesgos del proyecto, definiendo las amenazas a controlar y las oportunidades que se

deben aprovechar.

En el mapa de riesgos del proyecto se utilizara una escala del uno (1) al cinco (5) para
definir la probabilidad de ocurrencia, donde el uno (1) es poco probable y el cinco (5) es
muy probable; de igual forma lo sera para asignar el impacto que ese riesgo tendra en
el proyecto, siendo el nimero uno (1) bajo impacto y el nimero cinco (5) alto impacto.

Asi estos factores se multiplicaran logrando definir las amenazas a controlar y las
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oportunidades provechosas para el proyecto. En la multiplicacién el primer factor sera

la probabilidad de ocurrencia y el segundo sera el impacto de cada riesgo.

2 x5 10Ausencia total del archivo de inar so

2 x 4 = 8 Movimientos de personal no registr dos
REESTRUCTURACION

1 x 4 = 4 Base de datos de movimientos de Tardanza en la reestructuracion
nersonal incomnleta de los cédigos para el manual
INFORMACION
3 x5=15 Archivo deingreso incompleto 2x5 -10
4 x 4 = 1¢ Base de datos de cargos creados
incompleta
4 x 4 =16 Base de datos de cargos \

eliminados incompleta

Falta temporal de algun miembro del XTERNO
2x3 6 :
equipo RRHH .
Interferencias en
_ servicios (electricidad 1x5 -5
1 x5 =5 Renuncia/ Despido de algan miembro del sistemas SDE) I '
equipo

Figura 36.Mapa de riesgos.

Se puede apreciar que en la figura treinta y seis (36) existen cuatro riesgos que
suponen ser los mayores del proyecto, siendo estos cuatros los siguientes: archivos de
ingreso incompletos, base de datos creados y eliminados incompleta, e interferencia en

servicios como la luz y el sistema JDE.

Tanto a los riesgos mayores como a los demas se les realizara una matriz de
administracion de riesgos que refleje las posibles respuestas para cada uno de ellos y

el responsable de ejecutar dichas acciones.

Matriz de administracidon de riesgos: dicha matriz presentada en el cuadro numero

quince (15) ayudara a desarrollar respuestas conjuntamente con su respectivo plan de

accion y asignar responsables para el manejo de los riesgos.
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Base de datos incompleta Plan A: evitarlo:conseguir {Monitorear de cerca |a bisqueda Fle Gte de Recursvos
d todos los cargos creados en | los cargos creados para que estén Humanos Emily
e cargos creados ; ; ; . i
16 &l tiempo estimado en el tiempo previsto Durén
Base de datos incompleta Plan A: evitarlo:conseguir | Monitorear de cerca la bisqueda Fle Gte de Recurgos
d - todos los cargos creados en | los cargos creados para que astén Humanos Emily
e cargos eliminados . X - ! !
16 el tiempo estimado en el tiempo previsto Duran
Archivo de ingreso Plan A reducitlo. Monitorear Mc;r::tootr:aoa; L?S?Z;:’;iago{nipgﬁzgse Gte de informética
incompletos de cerca la informacidn - i
15 p némina (ADAM) Ricardo Carrera
Tardanza en la .
reastructuracién de los PIan_A. reducirlo. 'Aprovechar En caso de ser necesario utilizar el| Gte de proyecto.
o L el tiempo requerido para la |,. . " . .
cidigos de posicidn para actividad tiempo de verificacién del entregable Marisol Ldpez
10 el manual
Ausencia total del archivo | Plan A: reducirlo. Monitorear Monitorear I? actividad y apoyarse Gte de proyecto.
de ingreso de cerca la informacidn en otros sistemas como el de Marisol Lépez
10 némina (ADAM)
Movimientos de personal . ' Ver_lﬁcando los emplea.dos del Gte de Recursps
- Plan A: reducirlo. organigramas contra el sistema de Humanas Emily
no registrados L .
8 némina Duran
Falta temporal de algdn . El gerer_ne de proyecto rga_hzara la Gte de proyecto.
. : Plan A asumirlo suplencia en caso de existir alguna . )
miembro del equipo L f Marisal Lépez
6 falta de algin miembro de equipo
Interferer?c!as en semicios . . Utilizar el tiempo de holgura para Gte de proyecto,
{electricidad, sistema Plan A asumirlo. compensar el retraso en las Marisal Lopez
5 JDE) actividades. P
Renuncia/despido de . ' La empresa se hard cargo Gte de proyecto.
T ; Plan A transferitlo reemplazando con un empleado . p
algtn miembro del equipo . Marisol Lopez
5 capacitado
Batos de datos de Apoyarse en el sistema de ndmina | Gte de Recursos
movimientos de personal Plan A: reducirlo Adam y completar la informacidn Humanos Emily
4 incampleta nacesaria Duran

Cuadro 15. Mapa de riesgos

Existen diez (10) riesgos de los cuales tres (3) son los que representan el mayor peligro
para el proyecto, siendo éstos las bases de datos de cargos creados y eliminados
incompleta y los archivo de ingresos incompleto. Cada uno presenta la posible

respuesta, el plan de accion y el responsable de cada uno de los riesgos.

PLAN DE GESTION DE ADQUISICIONES
Para los efectos de este proyecto el plan de gestiéon de adquisiciones no tendra ningin
efecto en los costos, puesto que los inmuebles, muebles, equipos de oficina, papeleria

y servicios requeridos los otorgara la empresa cliente a través de una sola requisicion

de pedidos.
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La empresa otorgara el espacio fisico requerido para el equipo de proyecto: tres
oficinas para el gerente del proyecto, el coordinador de recursos humanos y el

coordinador de informatica, cuatro cubiculos para los cuatro especialistas del proyecto

L.os muebles solicitados a la empresa para comenzar el proyecto son: tres escritorios
grandes, cuatro escritorios pequefios, dos archivadores y siete estantes pequerios. Los
equipos de oficina requeridos son: siete teléfonos locales, cuatro computadoras y tres

lap tops, dos impresoras, un fax y un teléfono celular.

La papeleria demandada en todo el proyecto es: setenta (70) resmas de papel tamario
carta y diez (10) resmas tamarnio oficio, cinco (5) cajas de lapices, diez sacapuntas, tinta
para impresora a color y blanco y negro, dos (2) pizarras acrilicas, 20 marcadores para
pizarra, 15 resaltadores, diez blocks de notas, tres calculadoras, y cinco (5) cajas de
boligrafos, carpetas (de archivadores, tamafo carta y tamarno oficio), siete (7) abre
huecos, siete (7) saca grapas, 10 cajas de clips, cinco (5) engrapadoras, diez cajas de

grapadoras, quince (15) stickers tamaro cuatro por cuatro, diez (10) tacos de papel.

La licencia del sistema Software utilizado (JD Edwards) ya fue adquirido por la empresa
cliente, por lo que tampoco este costo impactara al presupuesto del proyecto.
Adicionalmente la empresa cliente prestara los servicios vehiculos para la movilizacion
de algiin miembro del equipo de proyecto en caso de ser necesario, y les brindara el
servicio de internet, teléfono, luz, agua y servicios sanitarios durante la realizacion es

éste.
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CAPITULO VII. EVALUACION DEL PROYECTO

El siguiente capitulo rendira cuentas del nivel de logro conseguido en el analisis y

resolucidn de los problemas presentados en cada objetivo especifico.

Primer objetivo especifico: Analizar la situacion actual de los cédigos de posicion de la

gestion de capital humano en la empresa. Comprende el desglose de la estructura de
llenado en el sistema JD Edwards, las ventajas y desventajas del sistema actual, las
causas que originaron la desactualizacion y las deficiencias finales las cuales impiden

el correcto funcionamiento de los codigos en el sistema JDE.

Se conocid y manejod el proceso y los conceptos de registro que cada ingreso necesita
para ser introducido en el sistema JD Edwards, material que anteriormente no se tenia
en la empresa; dicho analisis de la composicion en el registro de la informacion
permitira a las personas encargadas introducir los datos en el sistema correctamente

disminuyendo en un 80 % la posibilidad de incurrir en errores de llenado.

A su vez, el hecho de conocer las ventajas y desventajas del sistema y la forma de
llenado actual, permitid6 tener una base tedrica y material para la propuesta de
reestructuracion, puesto que existen puntos ventajosos que aun pueden ser utilizados

para la nueva estructuracion de los cddigos de posicion.

Al buscar las causas que originaron la desactualizacion de los cédigos de posicion, el
equipo de proyecto puede documentar (para el consumo de la empresa) como
lecciones aprendidas, aquellas acciones que en un futuro deben evitarse en pro del
funcionamiento activo del sistema JD Edwards y toda la informacion de los empleados
contenida en él. En caso de que ocurriese algun problema nuevamente con el sistema,
la empresa puede acudir a estas lecciones aprendidas y detectar la posible causa que

pudiera estar presentando en ese momento.
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Para poder elaborar la nueva estructura de los cédigos de posicion fue indispensable
conocer las deficiencias por las cuales el sistema no es de utilidad a la Gerencia de
Organizacién e informacioén. El logro de detectar tales deficiencias radica en el hecho
de ser una herramienta de mucha utilidad al momento de crear la propuesta de la

nueva estructura.

Segundo objetivo especifico: Describir los requerimientos organizacionales vy

funcionales para administrar la gestién de capital humano por medio de los cédigos de
posicion. En la evaluacion estan presentes los requerimientos técnicos (del sistema

JDE vy de |la Gerencia de Organizacién e informacién) y los requerimientos funcionales.

Para hallar los requerimientos fue necesario contactar a los empleados usuarios,
conocedores del sistema, y preguntarles qué pensaban ellos que deberia tomar en
cuenta la nueva estructuracion de codigos de posicion. Estos empleados en base a la
experiencia que tienen trabajando con el sistema y a los conocimientos, pudieron
identificar los puntos que consideran necesarios para la propuesta. Dicho objetivo es
insumo fundamental para realizar el resto del proyecto, ya que son los parametros
guias del mismo.

Los requerimientos funcionales sirven como indicador para el proyecto de sus
cumplimientos, a saber que la propuesta realizada cumple con la posibilidad de
visualizar todos los organigramas de la empresa, permite las comparaciones salariales,
contar con la informacién completa y correcta de cada empleado, emitir alarmas de
error (este punto lo cubre la licencia comprada), tener acceso a personal limitado a la

informacién del sistema.
Ademas el proyecto puede cumplirse en un plazo de cinco meses.

Tercer objetivo _especifico. Elaborar la estructura de cdédigos de posicion segun las

especificaciones de la gerencia de Organizacion e Informacion. Comprende ingresar a

empleados ausentes en el sistema, completar la informacién de los empleados ya que
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estan dentro del sistema, registrar los movimientos de personal y eliminar oy crear los

cargos que sean necesarios para la reestructuracion.

En el andlisis de este objetivo se logré conocer en detalle el trabajo a realizar para
poder saber el qué y como se va a levantar la nueva estructura de los codigos de
posicion. Se logré determinar las cantidades por entregable (explicados en la gestion
de alcance) de trabajo por hacer. También se tomaron previsiones para futuras nuevas

codigos de posiciones, cumpliendo con uno de los requisitos funcionales de la
gerencia.

Cuarto _ objetivo _especifico: Elaborar los planes subsidiarios del plan de

reestructuracion de los cédigos de posicion bajo la plataforma JD Edwards. Este
objetivo incluy6 los nueve planes subsidiarios que son: plan de gestion de alcance, plan
de gestion del tiempo, plan de gestidn de los recursos humanos, plan de la gestiéon de
la comunicacion, plan de gestion de la calidad, plan de gestién de los riesgos, plan de

gestién de los costos, plan de la gestién de las adquisiciones y el plan de gestion de
integracién.

La planificacion de cada uno de estos planes es la guia base fundamental para su
ejecucion, aumentando las probabilidades de llevar a cabo con éxito el proyecto,
disminuyendo la incertidumbre sobre el qué, como y cuando hacerlo y antelando los

costos con el fin de solicitarlos y reservarlos para tal fin.

Todos los planes aportan conocimientos y técnicas acordes a la naturaleza de este
proyecto para cumplir con los requisitos exigidos por el cliente, de manera que son

imprescindibles para el logro esperado de los objetivos.
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CAPITULO VIIl. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Después de conocer a profundidad la situacion real de los codigos de posiciones, se
puede afirmar que ciertamente su funcionamiento actual no es el adecuado, puesto que
han ocurrido una serie de cambios que obligan a la modificacién de éstos para que

respondan de manera eficiente a la Gerencia de Organizacion e informacion.

Entre los cambios mas resaltantes por los que los coédigos de posiciones no responden

a los requerimientos se encuentran los siguientes:

A nivel general hay ausencia de la informacion. De todas las actividades necesarias
para disefiar la nueva estructura que implican los sub entregables (ingresar a los
empleados ausentes en el sistema, completar la informacion de cada empleado,
registrar las transferencias, nivelaciones y promociones realizadas, y eliminar y/o crear
de cargos), el 100% de ellas requiere primero de la busqueda de esa informacion, la
cual no esta a la disposicion inmediata de quien la necesite debido al tiempo que el
sistema estuvo sin uso; en otras palabras, dicha informacién hay que buscarla
probablemente no en una base de datos creada sino en otros sistemas que no son los

propios para buscar este tipo de informacion.

Las deficiencias de los codigos de posiciones actuales impiden la emisién de
organigramas, comparaciones salariales o simplemente la busqueda de un empleado
de la empresa. Se hace imperante la necesidad de arreglar todas las deficiencias para

que los cédigos puedan funcionar correctamente.

Los requerimientos de la Gerencia de Organizacién e informacién han cambiado para
adaptarse a nuevas metas organizacionales, por lo que se debe re-direccionar las

acciones para las cuales el sistema fue comprado por la empresa.
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La Gerencia antes de la elaboracion de este estudio, no conocia la cantidad de trabajo
que se debia realizar para tener los codigos de posicion en funcionamiento, ni el tiempo
0 recursos que se necesitaban para lograrlo. De igual forma no contaba con un
estimado de costos necesarios para el alcance de su meta ni con un plan que pudiera

medir la calidad de estos cddigos.

Mo existe ningun documento o manual que guie a la Gerencia en la creacion de una
nueva estructura de cédigos de posicion ni tampoco una metodologia especifica de
como se debe hacer. Sin embargo si existen los recursos tanto humanos como

materiales y el conocimiento sobre qué es lo que se quiere hacer.

Entre las recomendaciones para que la propuesta se ejecute con mayor éxito esta el
hecho de gestionar la autorizacion del proyecto para dar comienzo a la fase de
ejecucion del mismo contado con antelacion con los recursos financieros, humanos
intelectuales y materiales necesarios,; tener un manejo riguroso del plan de calidad para
que las actividades se cumplan en el tiempo estimado por el cronograma; mantener
actualizado el plan de acuerdo a los cambios que se van suscitando a lo largo del
proyecto y mantener informado a los involucrados de estos cambios; manejar a los
interesados para conseguir el maximo apoyo y atencion; mantener la configuracion del
proyecto inicial, es decir, tratar que el cronograma se cumpla a cabalidad en la mayoria
de lo posible y evitar atrasos innecesarios y aprovechar a su maxima capacidad los
tiempos de blsqueda de informacién en cada sub entregable, ya que estas actividades

son fundamentales para la continuidad de las demas actividades.

Como recomendaciones para otros trabajos similares se debe sefalar el contar con un
equipo especializado en la materia para agilizar en las actividades del proyecto, en este
caso fue necesario el apoyo de personal especializado en el sistema JD Edwards,
modulo de recursos humanos; Realizar un estudio de alcance profundo para centrar
con la mayor precision posible el proyecto; Conocer con exactitud los requerimientos
del proyecto para evitar desviaciones en el camino y mayores cambios que puedan

afectar en mayor o menor medida los planes subsidiarios.
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